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La presente investigación titulada “Ley del servicio civil y la gestión de recursos 
humanos en la Municipalidad Distrital Andrés Avelino Cáceres Dorregaray en 
Ayacucho, 2017”. Tiene como objetivo principal, determinar de cuál es la relación 
entre la Ley del Servicio Civil y la Gestión de Recursos Humanos en la 
“Municipalidad distrital de Andrés Avelino Cáceres Dorregaray” en Ayacucho, 
2017. La población estuvo conformada por 119 trabajadores de la municipalidad, 
de las cuales se tomó una muestra de 52 trabajadores bajo la fórmula de la 
selección probabilístico. De igual manera, para el procesamiento de los datos 
obtenidos se utilizó el EXCEL y el procesador estadístico SPSS versión 24.0. El 
diseño de estudio fue correlacional explicativo con enfoque cuantitativo. En cuanto 
al instrumento, se utilizó cuestionarios, cada uno, estructurados con respuestas 
tipo Likert. Los resultados obtenidos que fueron obtenidos bajo el tratamiento 
estadístico, que nos permiten comprobar la hipótesis general de la investigación; 
por lo que se concluye que: Existe una relación significativa entre la Ley de 
Servicio Civil y la Gestión de los Recursos Humanos en la Municipalidad Distrital 
Andrés Avelino Cáceres Dorregaray en Ayacucho, 2017; resultado que es 
conformado por el coeficiente de correlación de Spaerman de r = 0,866 que refleja 
una correlación significativa entre las variables, por lo cual se rechaza la hipótesis 
nula y se acepta la hipótesis de la investigación. 
Palabras Claves: Ley de Servicio Civil, Gestión de los Recursos Humanos, 












The present investigation entitled "Law of the civil service and the management of 
human resources in the District Municipality of Andrés Avelino Cáceres Dorregaray 
in Ayacucho, 2017". Where the main objective of the research was to determine 
what is the relationship between the Law of Civil Service and Human Resources 
Management in the "District Municipality of Andrés Avelino Cáceres Dorregaray" 
in Ayacucho, 2017. The population consisted of 119 workers of the municipality, 
from which a sample of 52 workers was taken under the formula of probabilistic 
selection. Similarly, for the processing of the obtained data, the EXEL and the 
statistical processor SPSS version 24.0 were used. The study design was 
correlational explanatory with quantitative approach. As for the instrument, the 
questionnaire was used, each structured with Likert type responses. The obtained 
results that were obtained under the statistical treatment, that allow us to verify the 
general hypothesis of the investigation; so it concludes that: There is a significant 
relationship between the Civil Service Law and the Human Resources 
Management in the District Municipality of Andrés Avelino Cáceres Dorregaray in 
Ayacucho, 2017; result that is conformed by the Spaerman correlation coefficient 
of r = 0.866 that reflects a significant correlation between the variables, for which 
the null hypothesis is rejected and the research hypothesis is accepted. 
Key Words: Civil Service Law, Human Resources Management, District 






El servicio civil está constituido por la totalidad de servidores del sector 
gubernamental, ya que la misión principal está dirigida al servicio a la 
ciudadanía en general, el servicio civil es un conjunto de normas que 
rigen la gestión de recursos humanos del sector público; en ese sentido 
la gestión de recursos humanos juega un rol trascendental en las 
entidades del sector privado y con importante relevancia en las del sector 
público; en base a los descrito anteriormente es importante determinar y 
cuantificar las relaciones de los procesos de implementación de la ley 
del servicio civil con la gestión de recursos humanos en las entidades 
del sector público, la presente investigación tuvo como objetivo general 
determinar cuál es la relación entre la ley del servicio civil y la gestión de 
recursos humanos en la “Municipalidad distrital de Andrés Avelino 
Cáceres Dorregaray” en Ayacucho, 2017. El presente trabajo de 
investigación, se encuentra estructurado de la siguiente manera: 
El capítulo I contiene la introducción, detallando la realidad problemática, 
trabajos previos, teorías relacionados al tema, formulación del problema, 
hipótesis y objetivos de la investigación. 
El capítulo II corresponde al método de la investigación, que contiene el 
diseño de la investigación, variables, operacionalización, población, 
muestra, técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad, métodos de análisis y aspectos éticos. 
En el capítulo III se expone los resultados (contrastación de las hipótesis) 
El capítulo IV se desarrolla la discusión de los resultados obtenidos en 
comparación con las investigaciones antecesoras y teorías expuestas. 
El capítulo V se expone las conclusiones de acuerdo a los objetivos de 
la investigación. 
El capítulo VI se expone las recomendaciones de acuerdo a los 
resultados. 
El capítulo VII se presenta las referencias bibliográficas utilizadas. 
Finalmente se presentan los anexos. 
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1.1 Realidad problemática 
 
1.1.1. En el ámbito internacional 
El servicio civil como camino a la modernización del estado ha 
evolucionado a nivel mundial; diversos hechos han conllevado a este 
fenómeno, entre ellas: las diversas crisis fiscales que están relacionadas 
a la mala gestión de recursos (criterios de eficiencia, eficacia y 
productividad), crisis de legitimidad del estado ante la ciudadanía, los 
diversos cambios económicos, políticos y sociales sumados a ellos la 
visión empresarial del sector gubernamental han creado un escenario 
propicio para la implementación de reformas orientadas el servicio civil 
(Longo, 2002). 
Países como Gran Bretaña, Estados Unidos y Nueva Zelanda iniciaron 
su proceso de reforma del servicio civil en los 80, en la actualidad se 
encuentran en un proceso de evaluación y retroalimentación, otro de los 
países pioneros y donde ha tenido la reforma una injerencia importante 
es Alemania y Austria. En otros países como Holanda, la reforma del 
servicio civil estuvo encaminado bajo un enfoque empresarial; sin 
embargo, en Francia e Italia la reforma tiene un enfoque gerencialista, 
es decir de privatización y descentralización. Una de las experiencias 
más actuales la de España, este sistema ha tenido algunas deficiencias 
en el diseño institucional, entre los cuellos de botella encontrados es la 
falta de incentivos disminuyendo así la responsabilidad de la 
administración pública, se percibe que muchos funcionarios tienen 
permanencia y el no cumplimiento de sus labores (Ortega, 2015). 
En América Latina en los últimos años se experimentó un avance y 
desarrollo económico y social de manera significativa, donde los 
ingresos per cápita de cada país han aumentado, conjuntamente con el 
nivel educativo, la revolución tecnológica y financieras, todo ello llevó 
que los ciudadanos estén más conectados, que tengan mayores 
informaciones y de mejores servicios; pero sin embargo, el sector público 
de la gran mayoría de los países latinoamericanos no se han adaptados 
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a estos grandes cambios  que se experimenta actualmente, es así que 
en algunos países se considera a la gestión pública como rezagado en 
el tiempo. Lo cual se genera una interrogante, ¿cómo lograr que los 
servidores públicos se adapten mayor y mejor a las nuevas tendencias 
de la actualidad?, la respuesta a la pregunta formulada sería a la 
implementación del servicio civil, es decir, que se realicen políticas de 
planificación de los recursos humanos, que incluya mejor selección y 
reclutamiento del personal, mayor capacidad del desarrollo profesional e 
incentivos profesionales (Banco Interamericana de Desarrollo [BID, 
2017]) 
Referente al nivel de desarrollo del servicio civil se tiene como países 
con servicios civiles altamente desarrollos a Chile y Brasil caracterizados 
por la meritocracia y flexibilidad en sus sistemas. En la segunda línea de 
desarrollo (intermedio) se encuentran países como Argentina, México, 
Costa Rica, Venezuela, Colombia y Uruguay, estos países tienen 
elementos de meritocracia no generalizada y niveles considerables de 
politización, finalmente países como Bolivia, Perú, Guatemala, 
Nicaragua, Ecuador, Honduras entre otros, presentan sistemas 
desestructurados, la no presencia de meritocracia, niveles elevados de 
clientelismo e inestabilidad (Ortega, 2015). 
Países como Paraguay han venido implementado la reforma del servicio 
civil, las mediciones realizadas por la Banco Interamericana de 
Desarrollo (BID, 2017) muestran una incidencia positiva de la gestión del 
servicio civil en los indicadores de gestión de recursos humanos 
(desarrollo del servicio civil), cabe recalcar que los índices de mejora la 
ubican en el promedio latinoamericana pese a que haya sido desastrosa 
su proceso de implementación a inicios del 2004, en la actualidad tuvo 
mejoras en los aspectos de  gestión de la planificación, organización, 





1.1.2. En el ámbito nacional 
El estado peruano experimenta grandes cambios en el escenario 
macroeconómico, las tasas de crecimiento del Producto Bruto Interno 
(PBI) demuestran evoluciones importantes, tasas e inflación controladas, 
el nivel de empleo tiene un tendencia positiva, aumento de las reservas 
internacionales, sin embargo parece contrario tener altas tasas de 
pobreza y extrema pobreza, esta situación demanda cambios 
importantes en la estructura funcional del aparato estatal; un estado 
eficiente en el cumplimiento de los objetivos estratégicos de un país, 
para lo cual es urgente desarrollar “capacidades estatales”. (Banco 
Central de Reserva del Perú [BCRP, 2017]). 
La razón de ser del gobierno es la ciudadanía, en tal sentido los 
esfuerzos han de estar guiados a brindar un adecuado servicio y 
mediante ello disminuir brechas; por tanto el gobierno como parte de su 
función de realizar las implementaciones de los diversos sistemas para 
garantizar el óptimo calidad de los servicios brindados a la ciudadanía 
mediante la atención en los organismos gubernamentales, en tal sentido, 
siguiendo el manual para mejorar la atención a la ciudadanía en las 
entidades de la Administración Pública (Según lo dispuesto en la 
Resolución Ministerial N.º 156-2013-PCM, 2013), una calidad de servicio 
por parte de los trabajadores del Estado, aumenta en gran medida las 
expectativas de la ciudadanía hacia el estado, esto conlleva que se limite 
la burocracia que genera mayor tiempo y costo a los usuario, y que 
además genera mejoras en la imagen institucional en las diversas 
instituciones públicas a nivel nacional. En tal sentido, los trabajadores 
que tienen un puesto en las entidades del estado, están en la obligación 
a desarrollar y a la vez de implementar diferentes mecanismos para dar 
un mayor y mejor atención al usuario, la cual debe proponer un plan de 
trabajo que permita desarrollar los diferentes esfuerzos, donde el 
servidor público sea parte esencial para realizar todas las actividades a 




En tal sentido, el trabajador que forma parte de una entidad pública debe 
romper con ciertos paradigmas que obstaculizar con el buen 
funcionamiento de la entidad pública, como son comunes los dichos 
como “si mi trabajo lo realizo dentro de las normas y leyes, entonces 
estoy realizando un buen trabajo”, si bien este premisa está en lo 
correcto, pero no es suficiente para mejorar el buen servicio, por el 
mismo hecho que el servidor público debe realizar y además de aplicar 
de todos sus conocimientos y capacidades con el convencimiento que si 
desarrollo bien mi trabajo la ciudadanía se sentirá bien atendida.  
Bajo este problema, en el 2008 se crea un sistema de gestión de 
recursos humanos del sector público, la autoridad nacional del servicio 
civil (SERVIR), en el 2009 se anuncian la implementación de 
evaluaciones masivas en el sector público a cargo de “SERVIR” cuyo 
enfoque principal fue la gestión de recursos humanos en el aparato 
estatal, en el 2013 esta ley alcanzó su consolidación normativa más 
importante. Esta ley tiene como objetivo crear un único régimen laboral, 
para lo cual se requirió de un proceso progresivo de transición y 
convergencia de otros regímenes, este proceso de transición demanda 
de una serie de procesos y herramientas dadas en esta ley. 
Sin embargo, se observa que el avance en esta transición no ha sido lo 
esperado, existe graves dificultades en la implementación de la misma, 
que en primera instancia parte de los ministerios del estado peruano. 
1.1.3. En el ámbito local 
Chiavenato, I. (2007) hace referencia que el factor “recurso humano” y/o 
talento humano” es elemental en el desarrollo organizacional, por 
consiguiente la gestión adecuada de la misma, determina los resultados 
organizacionales, agrega que es importante tener la figura de socio a los 
integrantes de la organizacional bajo un enfoque multidimensional y 
multivariable y reforzar a este recurso es dotarla de inteligencia, 
capacitados, habilidades, entre otros para hacerla más competitiva y 
cumplir con los objetivos organizacionales. 
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En el sector gubernamental, el desempeño del recurso humano 
determina el grado de desarrollo de una región o país, por consiguiente, 
la reducción de brechas de calidad de servicio y satisfacción de los 
usuarios de una determinada región política y económica. 
Las entidades de la región de Ayacucho pasan una singular situación en 
cuanto al servicio civil, se observa deficiencias en el nivel de gestión de 
recursos humanos lo cual repercute en el cumplimiento de los objetivos 
institucionales; por ende, la implementación de la ley del servicio civil es 
una gran oportunidad para mejorar esta situación. La Municipalidad 
Distrital de Andrés Avelino Cáceres Dorregaray no es ajeno a esta 
situación, se ha identificado problemas en la gestión de recursos 
humanos, como la planificación, organización del trabajo y la gestión del 
empleo, ante el proceso de implementación de la reforma en materia de 
servicio es importante analizar las posibilidades de mejora de la misma, 
lo que permite atraer candidatos idóneos para la institución los cuales se 
fundamenta a los principios de competencias y transparencias en las 
técnicas administrativas y mejora el cumplimento de las funciones del 
aparato estatal. Dicha cuestión motivó al análisis de la gestión de 
recursos humanos como posibilidad de la implementación de la ley servir 
en la Municipalidad Distrital de Andrés Avelino Cáceres Dorregaray en 
el periodo 2017. 
1.2 Trabajos previos  
 
1.2.1. En el ámbito internacional 
Se tiene una investigación realizado por Lacoviello, M., y Chudnovsky, 
M. (2015) mediante el Corporación Andina de Fomento (CAF), 
denominado “La importancia del servicio civil en el desarrollo de 
capacidades estatales en América Latina”, se examinó la relación del 
servicio civil con la Institucionalidad formal de los regímenes políticos 
democráticos, la presencia de una planificación estratégica, las 
particularidades de la administración pública central, la manera en que 
se gestiona a los Recursos Humanos dentro de las organizaciones de la 
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administración pública y los perfiles de los Recursos Humanos, en ese 
sentido el objetivo fue analizar el relación entre el Servicio Civil y la 
Capacidad del sector público de efectuar políticas, la investigación es de 
carácter bibliográfico, donde toma como una población a 4 países 
(República Dominicana, Perú, Argentina y Chile), se apoyan en 
instrumentos normativos y técnicos aceptados por las entidades, entre 
ellos también entrevistas, talleres y charlas. En ese sentido se concluye 
que el reto fundamental para los países de América Latina es mejorar la 
calidad de los servicios civiles, ya que es trascendental para el desarrollo 
de cada país, para ello en esta investigación se realizaron 5 
componentes analíticos, lo cual, como primer componente es la 
institucionalidad formal, donde en el país de Republica Dominicana 
desde el año 2008 hubo una secuencia en los equipos de sus entidades 
rectoras, y a consecuencia de ello  concibió una mayor estabilidad en las 
políticas de Recursos Humanos; en Perú a mediados del año 2000 la 
línea normativa no era sólida y las diferentes áreas estaban poco 
institucionalizadas, desde el año 2008 se inicia con cambios positivos, 
implementándose políticas de mediano y largo plazo; en Argentina la 
trayectoria Normativa fue discontinua, además de ello no fue estable, 
tampoco consistente; en el caso de Chile fue creciente, en cuanto a la 
mejora de la institucionalidad del servicio civil. Otro de los componentes 
que plasma es la planificación, donde en la Eficacia de la Planificación, 
las estructuras serían más rigurosas, mientras en Perú las rigideces del 
sistema tendían a limitar el reequilibrio, pues se vio un avance en caso 
del proceso de ordenamiento de la información; en Argentina el sistema 
político acotando a la descentralización generaron que en gran cantidad 
de agentes públicos se concentren en los niveles subnacionales de 
gobierno, y ello hace que se haga difícil una planificación general. Por 
último, Chile, en este país no se ven circunstancias significativas. En el 
Tercer componente; Contexto Organizacional, Los países de Republica 
Dominicana y Perú se modificaron en la estructura organizacional de la 
Administración pública, ya que hubo una transición hacia una burocracia, 
mientras en Argentina su forma organizacional es híbrida. En caso de la 
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gestión de los recursos humanos, que es el cuarto componente se infiere 
que la sociedad que habita en una democracia sea depositaria de gozar 
de una buena Administración pública; y por último se tiene los Perfiles 
diferenciados de los empleados públicos, donde es importante que se 
revisen los perfiles de los trabajadores que laboran en las entidades 
públicas. 
Martínez (2011) en su trabajo de investigación denominado 
“¿Institucionalización del Servicio Civil en México?: Análisis Comparativo 
del Servicio Profesional de Carrera de la Administración Pública Federal 
Mexicana, el Servicio Profesional Electoral y el Servicio Exterior”, la 
Institucionalización del servicio profesional de carrera no concierne a 
todos los servicios públicos que tienden a laborar en la burocracia 
federal, influye solo a un pequeño grupo, en ese sentido el objetivo de la 
investigación fue conocer cómo se ha institucionalizado el servicio civil 
de carrera a nivel federal en México, la investigación es de carácter 
comparativo, en un primer momento analiza la normatividad de cómo se 
está llevando el servicio profesional dentro de la carrera de la 
Administración pública del país de México, y así mismo del servicio 
electoral del país mexicano conjuntamente con el Servicio Exterior. 
Consecuentemente analiza también de forma empírica y directa a los 
actores de servicio civil; donde la hipótesis propuesta en la investigación 
es que el servicio civil en México está determinado por factores diversos 
de autonomía interna; Después de la aplicación metodológica se llegó a 
la conclusión de que la institucionalización del servicio civil en México 
está determinada por diversos factores entre ellos la autonomía interna 
de la ley propiamente dicha, así como por la autonomía percibida por los 
mismos funcionarios públicos. El trabajo ha permitido conocer las teorías 
en estudio y la metodología aplicada. 
En el informe realizado por el Banco Interamericano de Desarrollo (BID, 
2017), “Diagnóstico institucional del servicio civil en América Latina- 
Paraguay”, tuvo como objetivo analizar el manejo del servicio civil en la 
administración Centralizada de Paraguay en el periodo 2017 para lo cual 
22 
 
considera un diagnostico que el país en mención es un gobierno unitario, 
su economía es parcialmente abierta y pequeña, ya que tiende a 
depender del comercio externo. En ese sentido, así como en varios 
países de América Latina, la pobreza y desigualdad continúan siendo 
importantes retos para el desarrollo. El presente informe es una 
investigación de carácter descriptivo, donde consideran una evaluación 
a un total de 22 países de América Latina, incluido Paraguay. El 
instrumento que tiende a utilizar la investigación es la revisión 
documental y la entrevista. Por lo cual se concluye que existen varias 
oportunidades de avance en todos los subsistemas de la Gestión de 
Recurso Humanos, aquella manera de medir la eficacia práctica de la 
planificación tiene relación con la capacidad de un país de ir ampliando 
la cobertura de servicios públicos que se brindan a la población en 
esencia, en aquellos afines a la evaluación del producto (evaluación del 
desempeño), al desarrollo profesional y a la gestión de las relaciones 
humanas y sociales para que la Secretaria de la Función Pública opere 
como instancia integradora de la Gestión de Recursos. 
1.2.2. En el ámbito nacional 
Llerena B. (2016) en su investigación denominada “Ley servir y sus 
implicancias sociales en el Perú, Arequipa, 2015” cuyo objetivo de la 
investigación es de establecer de cuáles son las características de la Ley 
de Servicio civil en el Perú; así como determinar cuáles son las 
relevancias sociales que implica la ley del servicio civil, específicamente 
sobre las bases que incurren la ley para la operatividad de la gestión de 
los recursos humanos en todas las instituciones públicas. La 
investigación plantea que en nuestro país se ha desarrollado 
incipientemente la eficiencia en el cumplimiento de los roles del estado, 
evidenciándose este problema en todo el aparato estatal del país, según 
la investigación la política nacional corresponde a un estado formalista, 
tradicional y burocrático; en ese sentido la investigación es pertinente ya 
que coadyuva a explorar las relevancias sociales de la reforma del 
servicio civil. La investigación es de carácter documental, comparativo y 
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explicativa, la unidad de estudio corresponde la Constitución Política, La 
Ley N° 30057 y sus reglamentos y la Ley 276 y su reglamento, así como 
el trabajador de la ley del Servicio Civil, otros regímenes y usuarios. Para 
la recolección de datos se procedió a utilizar como técnica la observación 
y la encuesta, así como instrumentos la ficha de observación y el 
cuestionario. Donde la hipótesis de la investigación propuesta se refiere 
que la regulación de los derechos laborales es una relevante social de la 
ley del Servicio Civil, lo cual, Entre las conclusiones y resultados 
encontrados que la importancia de la ley de servicio civil radica en su 
funcionalidad referente a la modernización del estado mediante la 
regulación de los derechos laborales estableciendo un régimen único, el 
fin último de la ley es la de tener un estado que brinde de manera 
eficiente y eficaz los servicios públicos, y ello en gran medida se logra 
con funcionarios efectivos en el cumplimiento de sus funciones. La ley 
de servicio civil se presenta como la oportunidad de modernización del 
estado ello se logra mediante la mejora continua y competa de la gestión 
del recurso humano, a través de la meritocracia, transparencia, igualdad 
de oportunidades, respeto a la ética pública, fortalecimiento de 
competencias, entre otros. Esta ley constituye un gran aporte en la 
gestión gubernamental mediante la promoción de la gestión más integral 
del factor humano en la administración del sector público. Para la 
implementación de la ley servir es necesario el fortalecimiento de las 
organizaciones para realizar un implementación conjunta, coordinada y 
articulada. El efecto social más importante del servicio del servicio civil 
es la reforma del aparato estatal mediante una gestión integral del factor 
humano en la gestión pública. 
Torres V. (2016) en su investigación denominada “La implementación de 
la Ley del Servicio Civil durante el periodo 2013 – 2016: un análisis de 
los factores que explican los avances en el proceso de tránsito de los 
ministerios” cuyo objetivo principal radica en desarrollar la relación que 
existe las características organizaciones, normatividad, herramientas y 
liderazgo con el nivel de implementación del proceso de implementación 
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desarrollado por los ministerios, para lo cual se trazó como objetivos 
específicos de explicar del proceso que se dio del paso de las 
instituciones públicas al Régimen del Servicio Civil, siendo más énfasis 
de las entidades dependientes de los Ministerios del Estado Peruano; 
también de caracterizar de cuál es la situación actual que se viene dando 
en los recursos humanos que forman parte de los diferentes ministerio 
del estado peruano, otro objetivo de la investigación es de realizar un 
análisis sobre las características organizacionales que tiene una acción 
de facilitador o de obstructor del proceso de transición al  Régimen del 
Servicio Civil en los diferentes ministerios del estado; así como también 
se tiene como objetivo de evaluar de cuáles son las contingencias que 
se presentaron en el momento del diseño de herramientas hechas por el 
Sistema de Servicio Civil, y de la aplicación de estas herramientas por 
parte de los diferentes ministerios del estado. 
La investigación es de carácter bibliográfico y documental. Los 
instrumentos de recolección de datos fueron el análisis documental, la 
entrevista y la observación directa; donde la hipótesis planteada en la 
investigación fue que, a mayor rotación de los ministros de estado, 
menor grado de avance a la transición a la Ley de Servicio civil. Después 
de la construcción de un modelo econométrico se concluyó que el nivel 
de avance referente a la transición hacia la Ley del Servicio Civil 
depende en gran medida de las personas que dan servicios en los 
ministerios , el tiempo expresado en años que le llevaría a los ministerios 
a la transición al régimen del servicio civil, la percepción de los miembros 
de los ministerios sobre la complejidad que se tienen de las herramientas 
de tránsito hacia en nuevo régimen y finalmente se tiene la posición 
sobre la jerarquía de puestos que se dan en los ministerios del estado, 
siendo la mayor influyente el número de años que llevan al ministerio de 
Transportes. Tras la aprobación de la ley del servicio civil, no se ha tenido 
avances importantes en materia de implementación de la norma, se 
evidencia en muchos casos el desconocimiento de la ciudadanía de los 
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procesos de implementación de la misma. Se ha evidenciado también 
que los tiempos de tránsito son demasiado largos.  
La investigación demuestra cuatro variables importantes en este 
proceso: La implementación de los lineamientos es un proceso largo, lo 
que ha permitido a los ministerios que hagan una serie de acciones 
dirigidas a diagnósticas y resolver esos problemas. Las herramientas 
dirigidas al proceso de transito requiere la participación de diversas 
entidades, como la de planeamiento y presupuesto, recursos humanos, 
entre otros. El nivel de avance de tránsito, está condicionada por la 
posición jerárquica de las instituciones del aparato estatal y finalmente 
factor tecnicismo. 
En ese sentido a mayor complejidad en los procesos de transición será 
más lenta los procesos de implementación de la norma, es así que los 
mecanismos de implementación de la Ley deben estar dirigidas a la 
simplificación de las herramientas. 
Trefogli (2013) en su tesis, “Gestión estratégica y creación de valor en el 
sector público: Estudio de caso sobre el desarrollo de evaluaciones de 
conocimientos en el servicio civil peruano (2008-2012)”, tuvo como 
objetivo, posicionar la reforma del Servicio Civil y a la Autoridad como 
ente rector del Sistema Administrativo de Gestión de Recursos 
Humanos, el investigador plantea la necesidad urgente de crear valor en 
el sector público, al diagnosticarla encuentra que no hay 
representatividad del estado ante la ciudadanía quien es la razón de ser 
de la misma. En tanto justifica su investigación en las posibilidades del 
servicio civil puedan orientarse a lograr ello. el estudio persigue un tipo 
de investigación bibliográfico y documental la técnica de investigación 
que se utilizó fue el análisis documental, ya que primero se desarrolló el 
recojo de información referente al estudio, segundo se analizó la 
información, tercero se elaboró y describió en el marco teórico finalmente 
se elaboró el informe final, llegando a la conclusión que existieron 
categorías que estuvieron inmersos a las ejes funcionales de la gestión 
pública estratégica que fue planteado por el teórico Moore en el año de 
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1995. Esto viendo por el lado de la descripción de la gestión que está 
desplegada en el crecimiento y desarrollo. Y en cuanto a la evaluación 
sobre cuál es la aproximación tentativa al valor público que se dio con la 
intervención, se concluyó que los Diagnósticos de Conocimientos no 
lograron crear valor público. 
Además, agrega que los mecanismos de reforma como es la 
implementación de la ley del servicio civil incrementan las posibilidades 
de crear valor en el aparato estatal, ya que este instrumento busca 
mejorar la gestión de los recursos como elemento clave para logara la 
eficiencia en los procesos organizacionales. 
Delgado (2016) en su tesis, “La coordinación interinstitucional en la 
implementación de la Reforma del Servicio Civil: el proceso de tránsito, 
en el gobierno nacional, periodo 2014-2015”, tuvo como objetivo 
Identificar los factores que afectan el nivel de avance en la coordinación 
de las entidades públicas en la implementación de la Ley del Servicio 
Civil promovida por SERVIR, la investigación demuestra que un trabajo 
coordinado y colaborativo de los diferentes actores del sector público 
pueden facilitar su adecuada implementación de la ley, puede 
considerarse que existe falencias en ese proceso, y por ello se persigue 
una incipiente tránsito de la misma. La metodología que fue empleada 
en este estudio fue cualitativa, y la hipótesis planteada fue que los 
factores que afectan el nivel de coordinación con las entidades públicas 
se centran en la confluencia de actores, lo que complejiza la 
coordinación; de la misma se realizó entrevistas semi estructuradas a 
siete funcionarios públicos, además se llegó a entrevistar a actores clave 
para éste estudio, en gran parte se entrevistó a los responsables de 
SERVIR, entre los entrevistados se tuvo al presidentes ejecutivo como 
responsable máximo de la entidad, así mismo de los gerentes de la 
entidad y a los analistas de lineamientos que están encargados de la 
comisión de tránsito de los Recursos Humanos de SERVIR; estas 
entrevistas llegaron a una conclusión que se refiere que las reformas que 
se vienes dando en cuanto a la ley servir, forman parte fundamental en 
27 
 
el cimiento y pilares para reformar el estados y de encaminar hacia una 
modernización de la gestión pública en nuestro país, Así mismo, se tiene 
el reporte que entre los años 2012- 2016, SERVIR ha tenido un 
crecimiento considerable en su producción normativa, esta premisa se 
basa que durante el tiempo señalado se emitieron diversas directivas 
que consistían en la regulación de la estructura de la carrera como primer 
punto, hasta llegar a la regulación del mapeo de puestos; además se 
tiene la conclusión que el proceso sobre la difusión y la orientación 
correspondiente de la implementación del nuevo régimen del Servicio 
Civil en las entidades del estado, solo se dio a través de las charlas  por 
parte de los responsables de SERVIR hacia los trabajadores, pero en 
estas difusiones y orientaciones no se destacan sobre  cuáles fueron las 
acciones realizadas por parte de la entidad con el fin de informar al 
personal de cuáles fueron los alcances y avances que se tuvo durante la 
implementación de la Ley de Servicio Civil.  
1.2.3. En el ámbito local 
Silvera y Alarcón (2015) en su tesis “Influencia de los estímulos 
organizacionales en la gestión de estratégica del talento humano, caso 
hospital regional de Ayacucho”, de la Universidad nacional San Cristóbal 
de Huamanga, constató que en dicha institución existe un ambiente 
hostil, agitado e inestable, esta situación parte de la inadecuada 
implementación de la gestión estratégica referente a los recursos 
humanos. El objetivo de la investigación fue de analizar los estímulos 
organizacionales en la gestión estratégicas de talentos humanos que 
influyen en los resultados del comportamiento del personal del hospital 
regional de Ayacucho, así mismo se tuvo la hipótesis de la investigación 
fue que los estímulos organizacionales influyen en la aplicación de la 
gestión estratégica del talento humano en los resultados del 
comportamiento del personal del Hospital Regional de Ayacucho. En 
cuanto a la metodología de la investigación fue de tipo correlacional 
inductivo, deductivo, analítico y sintético. La población de estudio estuvo 
constituida por 1439 trabajadores y la muestra por 120 entre médicos, 
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enfermeras, obstetras, entre otros. La recolección de datos se realizó 
mediante una encuesta. Los resultados obtenidos de la investigación 
determino las conclusiones que: los reconocimientos institucionales que 
reciben los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho está muy 
asociado con el desarrollo de habilidades en la gestión estratégicos de 
recursos humanos; así mismo, que conjuntamente de los 
reconocimientos, los estímulos económicos también están muy ligados 
con el desarrollo de habilidades de gestión estratégicas del personal de 
la Institución. Finalmente se concluye que el reconocimiento, estímulos 
organizacionales, desarrollo de habilidades, factores motivacionales y 
los estímulos económicos están estrechamente relacionados a la gestión 
estratégica de recursos humanos.  
Gutiérrez, R, (2007) en su trabajo de investigación titulada “Auditoría de 
la administración de recursos humanos en el Hospital Regional de 
Ayacucho” de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, en 
principio se ha observado una deficiencia en el nivel de desempeño 
laboral de los trabajadores del Hospital Regional de Ayacucho, y esto en 
gran medida depende la administración de recursos humanos, por tanto, 
es necesario implementar mecanismos de auditoria a la misma. El 
objetivo principal de la investigación fue de determinar la eficacia de la 
administración de los recursos humanos dentro del hospital regional de 
Ayacucho, en cuanto a la metodología de investigación, el trabajo se 
realizó bajo el método de una investigación descriptiva explicativa; y que 
la población estuvo conformado por 219 trabajadores; de las cuales el 
hipótesis de la investigación fue que la administración de los recursos 
humanos en el hospital regional de Ayacucho es Deficiente, que a través 
de un proceso estadístico, se determinó y concluyo que a través de la 
auditoria realizado se demostró que la calificación de la administración 
de los recursos humanos es Malo, (que conforma un 51.20% de los 
encuestados), lo cual demuestra que los usuarios de dicho hospital se 
encuentran insatisfecho con a atención recibida por el personal. Además 
se demostró que los proceso de planeamiento, higiene y seguridad como 
29 
 
mala, la gestión del área encardada de las capacitaciones como 
ineficiente, la conducción estratégica y el bienestar social como 
ineficientes. 
Chávez, L. (2014) en su trabajo de investigación denominado “Gestión 
de personas por competencias y desempeño laborales en el Gobierno 
Regional de Ayacucho” de la Universidad Nacional San Cristóbal de 
Huamanga, el autor diagnostica que existe una seria de deficiencias en 
el Gobierno Regional de Ayacucho, entre los factores más relevantes se 
tiene la inadecuada organización en el trabajo, la inadecuada 
implementación de pro procesos de selección, falta de acciones dirigidas 
a la motivación y capacitación del personal, la asignación de funciones 
sin criterio alguno, entre otros. Sin embargo, el meollo del problema es 
la inadecuada gestión por competencias. La investigación propuso 
determinar si un sistema de gestión por competencias influye en el 
desempeño laboral de los colaboradores del Gobierno Regional de 
Ayacucho, teniendo como hipótesis general que si influye de manera 
positiva. La investigación es de carácter descriptivo – exploratoria, se 
consideró como población de estudio a 5,930 trabajadores y funcionarios 
y la muestra fue de 220. La recolección de datos se desarrolló mediante 
la observación, entrevistas, encuestas y análisis de inventarios. 
Las conclusiones demuestran que en el gobierno existe una persistente 
utilización del sistema tradicional en la gestión de recursos humanos, es 
un gran reto implementar sistemas por competencias ya que estos 
mejoran los niveles de eficiencia laboral lo cual conlleva a la excelencia 
organizacional; es importante además comprender y desarrollar 
adecuadamente el proceso de desarrollo de habilidades, destrezas y 
capacidades. 
El método tradicional usado en el gobierno regional de Ayacucho dificulta 
el desarrollo laboral, así como el cumplimiento de las metas 
organizacionales, también se ha demostrado que una correcta utilización 
de la organización de equipos ayuda a la mejora continua de los 
procesos laborales. En ese sentido una de los factores elementales 
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necesario en el gobierno regional de Ayacucho es la implementación de 
la organización del trabajo en equipo, lo cual coadyuva de manera 
importante a la resolución de problemas y al trabajo efectivo. 
1.3 Teorías relacionadas al tema  
 
1.3.1. Teorías sobre el Ley de Servicio Civil 
1.3.1.1. Resumen de la teoría de la Ley de Servicio Civil 
SERVIR (2012) La Ley 30007, Ley del Servicio Civil, fue aprobada por el 
Congreso de la República el día 02 de julio del 2013, posteriormente 
publicada en el diario El Peruano el 04 de julio del 2013. La ley consta 
de 98 artículos, 12 disposiciones complementarias finales, 14 
transitorias, dos modificatorias y una derogatoria. 
En tal sentido esta norma es parte de una de las reforma más ambiciosas 
que se dio en nuestro país en relación al régimen laboral Publico, la 
misma que tiene como principal objetivo de establecer un régimen único 
y exclusivo para las personas que prestan servicios en las entidades 
públicas del Estado, como también está dirigido a las funcionarios 
públicos que están a cargo de su gestión, así mismo de del ejercicio de 
las potestades como también de la prestaciones de servicio por parte del 
funcionario del estado.  
La Ley de Servicio Civil forma parte de un instrumento que pretende 
generar cambios importantes hacia la mejora de la administración 
pública, pero se debe tener mucha consideración que los cambios que 
se quiere obtener en la gestión administrativa publica no depende 
exclusivamente de las promulgaciones de normas y reglamentos por 
parte del estado, sino más bien de los cambios profundos estructurales 
que se debe tener por parte de la sociedad. Ante las normas de la Ley 
del Servicio Civil se contemplan el principio de la meritocracia y las 
evaluaciones de los distintos servidores públicos, pero como se ve en la 
práctica estas norman pasan ser una mera formalidad o simplemente 
cae en un saco roto, esto en el sentido que no hay una correcta 
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interpretación de las normas y de cómo se deben aplicarlos en las 
instituciones públicas. Por lo que se determina que el éxito que debería 
tener la Ley de Servicio Civil depende en gran medida de los funcionarios 
encargados en aplicarlos en las entidades públicas y estar inversión con 
los lineamientos que propone la misma reforma del Régimen Laboral. 
Arévalo J.  (2013) considera que la Ley de Servicio Civil tiene como fin 
de buscar una transformación del estado mediante la modernización del 
sistema de la administración pública, que considera que es el primer 
peldaño que deben seguir para el crecimiento y desarrollo de nuestro 
país, por lo que considera que los magistrados que forman parte del 
sistema del estado, deben conocer en su totalidad de los capítulos y los 
artículos de la norma de la Ley de Servicio Civil, puesto que están 
vigentes otras normas que van referido a la Régimen Laboral como son 
los casos de la Compensación por Tiempo de Servicio (CTS), régimen 
de relaciones colectivas, como de otras normas. Que es muy probable 
que existan casos de judicialización por estas normas mencionadas, las 
cuales los magistrados deben estar preparados para afrontar 
adecuadamente estos casos. 
1.3.1.2. Definición del servicio civil: concepto, naturaleza y sistema 
Ramió J. (2003) menciona que hay dos dimensiones que determinan el 
concepto y el sistema del servicio Civil. por un lado, se tiene el concepto 
del modelo cerrado de gestión de los servidores civiles, donde su 
premisa parte de la consideración que realiza el servidor público que se 
compromete en invertir su tiempo laboral realizando diferentes funciones 
dentro de la entidad pública donde trabaja, ocupando distintos puestos y 
configurando esos cambios como una carrera profesional propia. 
Precisamente, uno de las referencias que se da a este punto es que hay 
la existencia de una carrera pública, donde da a conocer de manera clara 
y precisa de cuáles son los diferentes grupos ocupacionales, cuáles son 
los niveles de carrera, cuáles son los perfiles mínimos para ocupar un 
puesto de trabajo, detallar de cuanto son los rangos remunerativos, y 
otras informaciones relevantes, que detalle a los servidores público 
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sobre las consideraciones que debe tener al momento de decidir si toma 
un puesto laboral ya sea en la misma o en otra institución. 
En otro punto, se tiene el modelo abierto de servicio civil, donde parte de 
la premisa de la especialización dentro de un puesto laboral y que se 
reclute a los trabajadores idóneos en el puesto para satisfacer todos los 
pre-escritos de los requisitos demandados por las diferentes 
convocatorias existentes para ocupar un cargo público, y así mismo 
asegurar que el servidor público realice correctamente sus funciones. En 
este modelo planteado el punto más resaltante es la aplicación de los 
perfiles de puestos, las cuales componen el grado académico que logro 
el postulante, los años de experiencia laborando en el mismo puesto o 
afines a ellos, entre otras variables. Aspectos que conlleva a garantizar 
que se contratara a los mejores profesionales del mercado laboral según 
el puesto público requerido, por el tiempo que la entidad pública y/o el 
trabajador sea conveniente (Ramio 2003: 149-175). 
1.3.1.3. Dimensiones del servicio civil 
1.3.1.3.1. Gestión de desarrollo y capacitación 
Ley N° 30057 – Ley de Servicio Civil (2013) en concordancia establecida 
por SERVIR, la gestión de capacitación tiene la finalidad de realizar 
procesos de capacitación dirigidos a los servidores públicos, con el 
propósito de buscar mejor desempeño de cada uno de ellos, y así poder 
brindar un buen servicio de calidad a la ciudadanía. Además, otra de las 
finalidades que busca la gestión de capacitación por parte de SERVIR 
es de fortalecer y de mejorar las capacidades de los trabajadores 
públicos para que logren un buen desempeño, y forma parte de las 
estrategias principales para lograr los objetivos institucionales 
propuestos. 
De acuerdo a lo establecido en la Ley Servir, la Gestión de capacitación 




a. Reglas de la gestión de la capacitación 
Según la ley de servicio civil, la gestión de capacitación se rige en los 
siguientes criterios, las cuales son: Los recursos que son designados 
a las capacitaciones, están orientados para mejorar la productividad 
de las instituciones públicas. Además, se debe considerar que la 
planificación de las capacitaciones se realiza bajo el criterio de las 
necesidades que se tiene en cada institución. La finalidad específica 
de la gestión de capacitación en las entidades públicas es de llevar 
la especialización y eficiencia en todos los servidores públicos, 
fomentando que se desarrolle un mercado de formación para los 
servidores públicos, bajo un sistema de competitividad y calidad. En 
cuanto a los resultados obtenidos en las capacitaciones por los 
servidores públicos y su posterior aprovechamiento en favor de la 
entidad que labora debe ser medible. Se establece en la Ley de 
servicio civil que los servidores públicos que fueron capacitados con 
la financiación del estado están obligados, por lo menos permanecer 
en su centro de labores el doble de tiempo que duro la capacitación 
como parte de la compensación de la capacitación recibida; caso 
contrario que el servidor público renuncia a la finalización del curso, 
está obligado de reponer la totalidad del costo de la capacitación. 
 
b. Planificación de las necesidades de capacitación  
De acuerdo al presente Ley, se establece que las instituciones 
públicas deben planificar de las capacitaciones, estos de acuerdo de 
las demandas en temas específicos que logren cerrar brechas de 
conocimiento o competencias de los servidores públicos, así lograr 
un mejor cumplimento de sus labores dentro de la entidad o de 
cumplir con metas y/o objetivos trazados por la entidad. 
Se tiene que los tipos de capacitación según lo establecido en la Ley 
de Servicio Civil, son la Formación Formativa: Este tipo de 
capacitación se detalla en cursos, seminarios, talleres, diplomados u 
otros tipos de formación que no conlleve a la obtención de un grado 
académico o de un título profesional, lo cual, estas capacitaciones 
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lleven en un corto plazo, a mejorar la calidad de servicio que brinda 
el servidor público a la comunidad. Se aplica estas capacitaciones 
para lograr cerrar brechas de conocimiento o competencias de los 
servidores públicos, así lograr un mejor rendimiento de sus labores 
dentro de la entidad. Así como la Formación Profesional: En cuanto 
a este tipo de capacitación, la institución forma al profesional para la 
obtención de un grado académico de maestría en materias o áreas 
que son solicitadas por las instituciones. Estas capacitaciones está 
orientado a la preparación de los servidores públicos en 
universidades o institutos superiores que brinden la calidad de 
enseñanza. 
 
c. Reglas específicas para la formación laboral:  
De acuerdo a los reglamentos de la Ley de Servicio Civil, los 
servidores públicos pueden acceder a las capacitaciones que aporten 
a su formación profesional, y los costos de dicha formación son 
financiados con los recursos de la Entidad. Lo cual, la oficina de 
Recursos Humanos o las que hacen de veces en una institución, 
deben gestionar la realización de dichas capacitaciones a favor de 
los servidores públicos, en conformidad a las normativas en esta Ley. 
 
d. Reglas especiales para la Formación:  
En concordancia de la presente Ley solo se limita estas 
capacitaciones a los servidores civiles de carrera. pero con 
excepciones, como son los casos de los directivos públicos que no 
forman parte de personal de confianza, pueden acceder a una 
maestría, pero con la restricción que los fondos para financiar estas 
capacitaciones provengan de un fondo del estado para becas y 
créditos. En estas reglas especiales de formación tiene algunas 
especificaciones, como es el caso de aquellos servidores que reciben 
esta formación con fondos del estado, y que salen desaprobados en 
los cursos, tienen la obligación de devolver el mismo monto gastado 




1.3.1.3.2. Gestión del Rendimiento y la Evaluación de Desempeño - 
SERVIR 
Ley N° 30057 – Ley de Servicio Civil (2013) de acuerdo a la legislación 
peruana el objetivo que busca la gestión de rendimiento es de llevar el 
proceso de la evaluación de desempeño de los servidores públicos, 
agregando a ello, la gestión de rendimiento también tienen otros 
objetivos y finalidades, como de llevar un estímulo hacia los servidores 
públicos para que tenga un mayor rendimiento y compromiso en sus 
centros de labores, para ello, se identificara y se reconocerá de cuáles 
son los aportes de los servidores públicos para el cumplimiento de las 
metas institucionales, conjuntamente a ello, recibir las necesidades que 
son requeridas por los servidores públicos para tener un mejor 
desempeño laboral en su centro de labores. 
Ley N° 30057 – Ley de Servicio Civil (2013), la Gestión de Rendimiento 
y de Evaluación de desempeño esta establecidos por criterios, entre 
ellos el Alcance de la Evaluación de Desempeño que de acuerdo a la 
Ley SEVIR, la Evaluación de Desempeño están sujetas todos los 
directivos que forman parte del sector público, conjuntamente con los 
servidores civiles de carrera y los servidores de actividades 
complementarias. Responsables del proceso de evaluación en 
cuanto a los responsables de la aplicación de la evaluación de 
desempeño es el responsable de la Oficina de Recursos Humanos y los 
directivos de cada entidad, lo cual, tienen el deber de realizar dicha 
evaluación de forma oportuna de acuerdo a lo establecido por SERVIR. 
Proceso de Evaluación de Desempeño en cuanto al proceso de la 
Evaluación de Desempeño se tiene que realizar bajo un sistema integral, 
sistemático y continuo; con un proceso de objetividad y demostrable de 
cuál es el rendimiento de los evaluados en cumplimiento de las funciones 




Dicha evaluación de desempeño Laboral se rige a diversas reglas 
mínimas que establecer el Ende Rector (SERVIR) las cuales son: que 
según Ley N° 30057 – Ley de Servicio Civil (2013), son los factores que 
deben ser medidos en la evaluación como desempeño laboral, y estas 
deben estar concordantemente relacionado con las funciones del puesto 
que desempeña, asimismo que las evaluaciones de deben realizar de 
acuerdo a los factores o metas que pueden ser verificables. Por otro lado 
se debe tener en consideración que antes de la evaluación de 
desempeño, los servidores públicos deben conocer de forma anticipada 
de cual va ser el procedimiento, los factores o metas que van a ser 
evaluados, asimismo estas evaluaciones de desempeño se debe realizar 
anualmente por la institución pública y finalmente se considera en el 
presente Ley que los servidores públicos que no participan en dicha 
evaluación por diferentes motivos se atribuirá la responsabilidad a dicho 
servidor público, siendo calificado como personal desaprobado en dicha 
prueba. 
 
a. Tipos de evaluación de desempeño:  
Según lo establecido en la Ley SERVIR, las evaluaciones deben 
estar sujetas a las características de cada institución, a los 
trabajadores que brindan dichos servicios, y a los tipos de puestos 
que existen en una entidad. El ente Rector (SERVIR) establece 
criterios de forma objetiva para determinar de cuales las evaluaciones 
de acuerdo a cada caso específico. 
 
b. Retroalimentación y Calificación:  
En concordancia a lo establecido, es proceso de evaluación deber 
garantizar que los servidores evaluados conozcan el procedimiento, 
los factores o metas que van a ser evaluados. En cuanto a la 
calificación se debe notificar a cada servidor que fue evaluado, donde 






c.  Consecuencias de la Evaluación:   
La evaluación de desempeño es una base para determinar la 
progresión, la compensación y determinación de permanencia de los 
servidores públicos, donde después de la evaluación se categorizan 
a los servidores como: 
- Personal de rendimiento distinguido 
- personal de buen rendimiento 
- personal de rendimiento sujeto a observación; y; 
- personal desaprobado. 
 
En cuanto a los servidores que fueron calificados como personal de 
rendimiento distinguido o como personal de buen rendimiento, tienen 
derecho a ser parte de los procesos de progresión que son 
convocados por el estado; y, según las determinaciones del ente 
rector (SERVIR) solo se puede calificar en una institución como 
personal de rendimiento distinguido hasta un 10% de los servidores 
públicos evaluados. 
Complementaria la Oficina de Recursos Humanos o las que hagan 
de veces en una institución, deben realizar diversas capacitaciones 
para los servidores que fueron considerandos en la evaluación como 
personal de rendimiento sujeto a observación, así garantizar que este 
grupo de personal reciba un adecuado formación laboral, durante un 
periodo de 6 meses después de la evaluación, pero se debe tener en 
consideración, que este grupo de personal serán evaluados por 
segunda vez, si es el caso que el mismo personal es evaluado como 
personal de rendimiento a observación, automáticamente su 
calificación será considerado como “desaprobado”. 
 
1.3.1.3.3. Instrumento de Gestión. 
Entre los elementos a considerarse son las siguientes: 
a. Cuadro de Puestos de la Entidad (CPE) 
En este presente documento de gestión, donde las instituciones 
públicas establecen de cuáles son los puestos, las valorizaciones 
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que tienen estos puestos, y la asignación presupuestal de las 
mismas, conjuntamente con los puestos ya presupuestados. El 
procedimiento que establece SERVIR en este documento son los 
siguientes: 
- Que, en coordinación con el MEF, el ente rector emitirá las 
directivas de elaboración del Cuadro de puesto de la Entidad 
(CPE), donde todas las instituciones públicas están obligadas en 
cumplir esta directiva, bajo la responsabilidad del titular de pliego. 
- Establece que cada entidad tiene la potestad de aprobar su 
propuesta de Cuadro de Puesto de la Entidad, esto bajo una 
resolución del órgano competente, y que este en concordancia a 
su normatividad de creación. 
- SERVIR establece que el Cuadro de Puestos de Entidad (CPE) 
propuesto por cada institución debe contemplar todos los puestos 
de la institución, lo cual también se debe incluir los que no forman 
parte del régimen del Servicio Civil. 
 
b. Reglamento Interno de los Servidores Civiles – RIS 
Según lo establecido por SERVIR, todas las instituciones públicas 
tienen la obligación de contar con un Único Reglamento Interno de 
los Servidores Civiles – RIS. Donde este documento tiene la función 
y la finalidad de establecer de cuáles deben ser las condiciones en 
que se debe desarrollar el servicio civil en una institución; donde se 
debe mencionar los derechos y obligaciones que tiene el servidor 
civil y de la misma institución, así como también de las sanciones en 
el caso de incumplimiento de las partes. El reglamento Interno del 
servicio Civil – RIS, deben establecer como mínimo las siguientes 
disposiciones, las cuales son. 
 
- Los procedimientos de incorporación. 
- La jornada de servicio, el horario de servicio y el tiempo de 
refrigerio. 
- Normas que se establece en la entidad sobre el control de 
asistencia de los servidores públicos. 
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- Normas establecidas sobre los permisos, licencias y las 
inasistencias. 
-  Establecer los derechos y obligaciones del empleador. 
- Realizar Disposiciones sobre el Plan de bienestar de la entidad. 
- Derechos, obligaciones, deberes e incompatibilidades de los 
servidores civiles. 
- Listado de faltas que determinen las sanciones de 
amonestaciones en conformidad a lo establecido en el régimen 
disciplinario de la Ley. 
- Medidas sobre la prevención de hostigamiento sexual en el centro 
de labores de la entidad pública, así como también del 
procedimiento que se debe seguir frente a una denuncia o queja 
referentes a este tema. 
- Normativas Internas que va relacionadas con la Ley de Seguridad 
y Salud en el Trabajo. 
- Y las demás disposiciones que la entidad pública le consideren 
conveniente, que valla direccionado a la regulación de los 
aspectos relacionado con el servicio.  
 
c. Manual de Puesto Tipo (MPT)  
El Manual de Puesto Tipo –MPT, establecido y aprobado por el 
ente rector (SERVIR), determina la descripción del perfil de los 
puestos Tipo, en referencia a las funciones y requisitos generales, 
que es indispensable en cada rol de la familia de puestos; lo cual, 
este documento es la base para la formulación y elaboración del 
Manual de Perfiles de Puesto de una Entidad Pública. 
 
d. Manual de Perfiles de Puesto (MPP) 
Se determina que cada entidad pública aprueba su propio Manual 
de Perfiles de Puestos, en el cual se describe de forma 
estructurada de todos los perfiles de puesto que debe tener una 
entidad; y que deben estar concordante a las directivas 
dispuestas por SERVIR. Además, se establece que la Oficina de 
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Recursos Humanos, o la que se haga sus veces, en coordinación 
con las áreas pertinentes determinen la publicación del Manual de 
Perfiles de Puesto y sus respectivas actualizaciones en las 
instancias pertinentes. 
 
e. Plan de Desarrollo de las personas 
De acuerdo a lo establecido por SERVIR, el presente documento 
es un instrumento de Gestión para realizar la planificación de las 
capacitaciones que requieran la entidad pública. Este documento 
de gestión se elabora partiendo de una base de necesidades de 
capacitación, ya sea por estudios de formación, laboral o 
profesional. Este documento de gestión tiene la finalidad de 
promover la actualización, como también el desarrollo profesional 
y capacidades de los servidores civiles. 
 
1.3.1.4. Proceso de implementación de mecanismos y lineamientos 
de la Ley de Servicio Civil  
SERVIR (2015) considera que la implementación de la reforma de la Ley 
del Servicio Civil implica diferentes aspectos: por un lado, se trata de 
diseñar mecanismos que vallan dirigidos al ordenamiento y mejoras del 
buen funcionamiento de los recursos humanos en las distintas entidades 
públicas de nuestro país; y por otro lado, de orientar y de establecer los 
lineamientos necesarios para una transición ordenadas de las entidades 
públicas hacia las nuevas reglas impuestas por el nuevo régimen. De 
igual manera, se determina la magnitud que tuvo la implementación de 
la reforma de la Ley del Servicio Civil, teniendo en novedad las 
propuestas realizadas y el hecho que durante los años noventa se 
incrementado los problemas concernientes a los recursos humanos en 
las diferentes instituciones del estado; por todo lo mencionado, se 
visualiza la importancia de la Ley del Servicio Civil en cuanto que 
mediante sus aplicación se podrá aplicar un diseño técnico a favor de la 
41 
 
mejoras de la administración público, y esto será acompañado de las 
nuevas reglas de la Ley.  
Por lo cual, teniendo en cuenta este contexto, la Ley del Servicio Civil 
viene realizando y a la vez ejecutando una estrategia de trabajo que tiene 
como componente a los siguientes lineamientos, las cuales son: 
1.3.1.4.1. Cumplimiento de reglas de la Ley del Servicio Civil 
Este componente hace referencia a los temas que se deben regular (que 
vienen hacer las directivas, la adecuada promoción y el mejoramiento de 
la capacitación, o la mejor sistema de selección del personal mediante 
la meritocracia, entre otros); lo cual, la Ley del Servicio Civil para dar 
marcha a este diseño de reglas ha creado un grupo de trabajo que tienen 
establecido de seguir los procesos implementados, que son; (i) de 
realizar un análisis mediante el diagnóstico de la situación actual,  que 
incluye este diagnóstico los trabajos de gabinete como también los 
trabajos de campo, para recoger toda la información relevantes sobre las 
diversas prácticas en los temas a regular; (ii) realizar una comparación 
con las aplicaciones y las buenas prácticas que se tuvo a nivel 
internacional referentes al tema; (iii) realizar diferentes planteamientos 
de reglas que serán discutidas y validadas por los responsables o 
gerentes de SERVIR; (iv)  de dar conformidad y a la vez de pre-publicar 
las nuevas reglamentaciones de la Ley, y finalmente (v) se realiza los 
ajustes necesarios a los reglamentos y publicar el proyecto final. 
1.3.1.4.2. Validación y pre-publicación: La Ley del Servicio Civil dentro 
de sus funciones tiene que realizar un proceso de la validación externa 
que valla orientado a las mejoras constantes del diseño de la normativa. 
Por lo cual, se tiene como primer punto, que todas las directivas deben 
seguir un proceso de validación, que incluya a los funcionarios o 
gerentes de SERVIR que discutirán con entidades, estos con (i) buenas 
prácticas sobre los temas a tratar, y (ii) que sean representativas en el 
sentido que aborden los temas por regular para garantizar que estas 
normas respondan a todas las necesidades como también así a las 
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capacidades de las mismas. En cuanto al segundo punto, la Ley del 
Servicio Civil pre-publica las propuestas, durante un tiempo de tres 
semanas, esto con la intención de recibir comentarios y hacer los análisis 
respectivos de cada uno de ellos. Así mismo, se debe tener en cuenta 
que todas las directivas que se vienen publicando por parte de del 
Servicio Civil en marco de las reformas son pre-publicadas en el diario 
oficial El Peruano y también se publica en la página web de SERVIR. 
1.3.1.5. Implementación de las directivas de la Ley de Servicio Civil: 
SERVIR (2015) como responsable de la calidad del órgano técnico, se 
dio encargo al ente rector de SERVIR a la implementación de diversas 
directivas, que tiene la finalidad de orientar a los destinatarios de la Ley 
(que vienen hacer las instituciones públicas y los trabajadores públicos) 
para que sean aplicadas de una forma correcta y uniforme. Lo cual; 
implemento varias directivas para su aplicación, las cuales son: 
1.3.1.5.1. Guía de mapeo de Puestos  
Como parte del proceso que tiene que realizar una entidad pública sobre 
la transición hacia el régimen del Servicio Civil, la institución pública debe 
aplicar y a la vez realizar un mapeo de puestos donde le permita analizar 
la cantidad y de cuál es la característica de cada servidor público que 
viene laborando en la entidad pública. Sin embargo, a través del servicio 
sobre la asistencia y como también del monitoreo del SERVIR, se 
identificaron diferentes casos generales que genera duda sobre cuál es 
la operatividad de las herramientas, por los cual, se recomienda que se 
desarrolle un documento donde especifique de manera clara y ajustada 
las herramientas adoptadas y que estas sean de acuerdo a las prácticas 
de las entidades públicas.   
a. Normas para la Gestión del Sistema Administrativo de Gestión 
de Recursos Humanos en las entidades públicas 
El objetivo de la norma es de establecer los procesos y los productos 
esperados en el proceso de implementación y dentro del ámbito de 
acción de las oficinas de recursos humanos, lo cual así las entidades 
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públicas tienen la información necesaria, para conocer sobre los 
procesos que son regulados mediante las directivas o lineamientos 
por parte de SERVIR y así tener un amplio panorama sobre los 
procesos que deben implementar. 
 
b. Reglas de aplicación progresiva para la aprobación del Cuadro 
de Puestos de las Entidades 
Estas reglas tienen por finalidad de establecer las reglas de 
aplicación progresiva de la aprobación del Cuadro de Puestos de la 
Entidad que se aplicarán durante la implementación de la reforma. 
También como parte de la aplicación   se busca establecer las reglas 
básicas de los Cuadros de Asignación de Personal Provisionales 
(CAP Provisional), en cumplimiento de la progresividad de la reforma 
(prevista en la Duodécima Disposición Complementaria Transitoria 
del Reglamento General de la Ley del Servicio Civil). 
 
c. Lineamientos para la administración, funcionamiento, 
procedimiento de inscripción y consulta del registro Nacional 
de Sanciones de Destitución y Despido 
  El propósito que se tiene de estos lineamientos, es que las entidades 
del estado, dispongan de un instrumento que contemple y a la vez 
aclare de cuáles son las obligaciones en cuanto a la inscripción, 
consulta de registro y de mantenerlo actualizado. 
   
1.3.1.6. Implementación de las directivas en Formulación de la Ley 
de Servicio Civil: 
SERVIR (2015) considera varios puntos sobre las directivas en 
formulación; teniendo los siguientes puntos: 
a. Directiva sobre familias de puestos y roles aplicables 
En esta directiva se establece de cuáles son los roles de las familias 
de puestos, así mismo se determina de que familias y cuáles son 




b. Manual de Puestos Tipo:  
Dentro de este manual se especifica de cuáles deben ser los 
perfiles fijos, teniendo en consideración de las funciones y los 
requisitos generales necesarias para cada rol de la familia de 
puestos, y sirve como precedente para que otras entidades puedan 
elaborar su manual de perfiles de puestos. 
 
c. Niveles de carrera del servicio civil  
Estos niveles serán base para la estructuración de la planificación 
de las políticas de los recursos humanos, la organización del 
trabajo, como también de la distribución y gestión del desarrollo. 
 
d. Directiva sobre gestión del rendimiento:  
Esta directiva contiene las metodologías y el plan de 
implementación de la gestión de rendimiento en las entidades 
públicas. Vendrá acompañado de guías y manuales de 
implementación. 
 
e. Directiva sobre capacitación  
Esta directiva contempla en su contenido de las pautas específicas 
que se debe seguir para la gestión y priorización de las 
capacitaciones en las diferentes entidades del estado. 
 
f. Metodología para dimensionar entidades  
Son instrumentos que apoyan a la identificación de mejoras por 
parte de las entidades públicas, al momento de la transición al 
nuevo régimen de servicio civil, que además estas metodologías 
contienen la definición de cuáles deben ser los dimensionamientos 






g. Régimen disciplinario y procedimiento sancionador de la Ley 
Este régimen tiene como principio de desarrollar las reglas del 
régimen disciplinario y como también del proceso sancionador 
según lo establecido en la ley de Servicio Civil y de su 
reglamentación general, esto con el fin propósito de orientar a las 
entidades del estado sobre las implicancias que tiene el nuevo 
régimen disciplinario. 
 
h. Reglas complementarias para la aplicación de la Ley del 
Servicio Civil y sus reglamentos 
Estas reglas están referidas a los derechos y deberes que tienen 
los servidores del estado, donde se determina sobre los temas de 
licencias, vacaciones, defensa legal, derechos colectivos, 
compensaciones no económicas. 
 
1.3.2. Teorías sobre gestión de recursos humanos 
1.3.2.1. Resumen de la teoría gestión de recursos humanos 
Según Longo F, (2002) la gestión de recursos humanos es un proceso 
elemental en la dirección del factor humano dentro de la organización, 
estas están orientados al incremento y preservación del esfuerzo, 
conocimientos, habilidades, salud, practicas, entre otros. En ese sentido 
una estrategia de recursos humanos (RR. HH) por parte de la 
organización puede permitir lograr o mantener una ventaja competitiva. 
El gran plan o el planteamiento general que adopta una organización 
para garantizar que utiliza de forma eficaz a su personal para lograr su 
misión. 
Planificación de los recursos humanos 
Menciona que la planificación de los Recursos Humanos como parte de 
un sistema incluye: el análisis de necesidades brutas de recursos 
humanos (RR.HH), que considera la previsión de las necesidades 
diversas de la entidad tantas cuantitativas como también cualitativas; 
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otro punto es el análisis de las disponibilidades, actuales y futuras para 
asegurar con los compromisos dentro de la institución; así mismo del 
análisis de las necesidades netas de los recursos humanos, que es 
resultado de las necesidades diversas y el análisis de disponibilidad, lo 
que lleva a la programación de las medidas de cobertura. Todos estos 
puntos de análisis forman parte esencial para dar inicio o ser el punto de 
partida para el sistema integrado de Gestión de Recursos Humanos 
(GRH). 
Organización del Trabajo 
Longo  (2002) Menciona que la organización del trabajo esta subdividido 
en dos procesos diferenciado, y que estos deben ser contemplado dentro 
del: Diseño de los puestos de trabajo, que pretende realizar las bases 
adecuadas para la contratación del personal, de acuerdo al nivel de 
instrucción, las especializaciones realizadas, y los estándares de 
conducta que debe tener el ocupante del puesto; y la Definición de los 
perfiles de los ocupantes de los puestos, que debe indicar de cuáles son 
los perfiles y requerimientos mínimos que debe tener el postulante para 
ocupar el puesto designado, así garantizar el óptimo funcionamiento de 
la institución que está contratando al servidor.  
Banco Interamericano de Desarrollo (BID, 2006) Menciona que el 
Organismo que refiere a los puestos de trabajo, específicamente la 
Organización del Trabajo está caracterizada por garantizar la calidad de 
la estructuración del puesto de trabajo; pero también menciona que este 
organismo de Trabajo tiene algunas falencias que repercutan 
especialmente en la descripción de los puestos de trabajos y los perfiles 
de los postulantes. De hecho, se considera que esta es una de las 
principales debilidades de base que condicionó la efectiva 
implementación de la LSPC, la cual preveía haber completado en el 
plazo de tres años la implantación de todos los procesos, pero en la 
práctica se topó con diversos condicionantes, entre ellos la ausencia de 




1.3.2.2. Definición de gestión de recursos humanos 
Longo F, (2002) considera que es un subsistema de la Gestión de 
Recursos Humanos (GRH) que incorpora distintas políticas, 
lineamientos y prácticas de personal con el fin propósito de gestionar los 
flujos donde a través de ello se determinar los movimientos del personal 
de la organización, considerando la fecha de entrada, las rotaciones que 
se dan dentro de organización, y la fecha donde termina su labor. Se 
puede mencionar que este subsistema es complejo, por el mismo hecho 
que se debe analizar algunas áreas que parte importante de la gestión 
de Recursos Humanos (GRH). 
BID (2014) considera a la Gestión de recursos humanos como un 
procedimiento complejo que va desde la necesidad de cubrir un puesto 
hasta que finalmente se certifica el proceso de selección y contempla las 
etapas: Autorización de vacante. Es el inicio del proceso. Refleja la 
necesidad funcional de una entidad y la aprobación de la Secretaria de 
Hacienda y Crédito Público (SHCP) para cubrirla mediante concurso. 
Descripción, caracterización del perfil y valuación del puesto. Esta 
tarea tiene una directa vinculación con los instrumentos de organización 
del trabajo, específicamente los catálogos de puestos, donde se 
encuentran sistematizadas las descripciones de puestos y perfiles, y 
también se indica la valoración del puesto. El objetivo de esta fase es 
lograr la mayor congruencia posible entre las características del cargo y 
las del postulante. Reclutamiento y convocatoria. Fase destinada a 
difundir el concurso y a captar la mayor cantidad de candidatos.  
Selección. Fase de aplicación de diferentes pruebas de conocimientos, 
habilidades, experiencia, titulación, etc. La secuencia de pruebas es la 
siguiente: a) revisión curricular (eliminatorio); b) exámenes de 
conocimientos y evaluaciones de habilidades (eliminatorio); c) 
evaluación de experiencia y valoración del mérito; d) entrevistas; y e) 
determinación (decisión final). Nombramiento. Una vez conocido el 
ganador, se lo acredita en el Servicio Profesional de Carrera (SPC).   
48 
 
Certificación. Posteriormente, el representante de la Secretaria de 
Funciones Públicas (SFP) dispone de 15 días para revisar que el 
proceso se haya desarrollado de acuerdo a los plazos y procesos 
estipulados. 
1.3.2.3. Dimensiones de gestión de recursos humanos 
1.3.2.3.1. Gestión del Rendimiento 
Longo  (2002) Menciona que la gestión del rendimiento como parte de 
un proceso incluye la planificación del rendimiento de los miembros de 
la organización, que se tiene que traducir en las diferentes pautas y 
estándares de rendimientos, además de realizar los seguimientos 
permanente de los rendimientos de los trabajadores dentro del ciclo de 
gestión, mediante la observación directa e indirecta del desempeño de 
cada uno de los trabajadores, siguiendo muy de cerca el progreso de 
cada uno y apoyarlos en las deficiencias que tienen cada uno de ellos 
dentro de la organización, además, como parte de la gestión de 
rendimiento se debe realizar periódicamente la evaluación del 
rendimiento, mediante la contratación de las pautas y estándares de 
rendimiento.  
Banco Interamericano de Desarrollo (BID, 2014) considera que la 
gestión del rendimiento está determinada por la planificación del 
rendimiento que establece la evaluación del desempeño, como parte de 
un método que permite medir de forma colectivo como también de forma 
individual los diferentes aspectos de los trabajadores ya sean 
cuantitativos y cualitativos, esto en cuanto al cumplimiento de sus 
funciones y metas, en función de su adaptación de su puesto de trabajo, 
capacidades y habilidades obtenidos. 
El modelo de evaluación de desempeño se despliega en dos fases. La 
primera es el proceso de “concertación de metas”, el cual se desarrolla 





a. Introducción:  
Se tiene la necesidad de obtener por parte del equipo de trabajo de 
la organización el compromiso y las responsabilidades en cada uno 
de sus funciones. Donde se plantea y define de cuáles son las bases 
sobre la construcción de los mecanismos de apoyo interno hacia el 
logro del objetivo de alcanzar los resultados planteados por la 
organización. 
  
b. Presentación de los puntos de vista 
En este proceso de evaluación se determina el punto de vista de los 
trabajadores con respecto a sus propias capacidades y recursos 
para realizar sus funciones dentro de la organización para logar las 
metas establecidas. Se busca que los trabajadores públicos realicen 
una documentación sobre de cuáles son sus capacidades para que 
así se involucren en la realización de los objetivos y metas de forma 
individual, esto a partir de la identificación plena de cuáles son sus 
capacidades. 
 
c. Facilitar la retroinformación:  
El objetivo es establecer y analizar los niveles de contribución que 
cada servidor público asumirá. Para ello se utilizan técnicas tales 
como lluvia de ideas, 26 valoraciones de experiencias externas, 
análisis de mejores prácticas, etc. Se busca obtener la máxima 




Se acuerdan las metas individuales y sus parámetros de medición, 
así como las estrategias para el logro de los resultados.  
 
e. Formalización 
Las metas se formalizan en un plan de desempeño individual. 
La segunda fase es la de “revisión de desempeño”, cuyo objetivo es la 




a. Preparación de la revisión 
El superior jerárquico tiene la responsabilidad de, por un lado, 
colabora a su personal para la preparación de la revisión y, por el 
otro, aplicar en forma directa la evaluación final de desempeño.  
 
b. Retroinformación:  
Se considera que el evaluador como también el evaluado tengan las 
opciones de: i) valorar del grado de cumplimiento sobre las metas 
que se le asignaron al inicio de sus funciones, ii) tratar de identificar 
y a la vez de discutir de cuáles fueron los aciertos y desaciertos que 
se identificó durante el desarrollo de sus funciones, y así identificar 
cuáles fueron los problemas más resaltantes para poder 
solucionarlos a favor de la organización. Así mismo se puede 
comentar sobre los programas que se deben realizar durante el corto 
y mediano plazo, teniendo en consideración de las prioridades que 
se tiene en la organización.   
1.3.2.3.2. Gestión de la Compensación  
Longo (2002) menciona que este subsistema de la Gestión de Recursos 
Humanos (GRH) Está contemplado en la gestión de diferentes tipos de 
compensaciones retributivas a favor del trabajador de la organización (ya 
sea tanto salariales o extras en sus salarios), y como también las 
compensaciones no retributivas por parte de la organización satisface a 
sus colaboradores, en concepto de retribución que contraería la 
organización es mediante mejor trabajo. 
Banco Interamericano de Desarrollo (BID, 2014) considera que la 
gestión de compensación esta subdividió en las siguientes 
características que son: 
a. Competitividad 
Es más clara en la parte superior del servicio civil (los puestos que 
van de titular de unidad a secretario) y en la inferior (puestos 
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operativos o de base). En el primer segmento se conservan salarios 
relativamente equilibrados con los del sector privado, debido sobre 
todo a las diferentes compensaciones y gastos de apoyo que 
acompañan al salario base. Por su parte, los puestos operativos 
están insertos en una lógica de negociaciones colectivas anuales 
que implican el ajuste salarial en relación con el índice de inflación. 
 
b. Eficiencia 
Las sucesivas políticas de austeridad y contención del gasto han 
permitido mantener en términos razonables los costos salariales del 
sector público, sin llevarlos a ser Muy superiores a comparación a 
los salarios del sector privado. En términos relativos, la paridad se 
hace menos clara en los puestos operativos, los cuales gozan de 
una serie de beneficios sociales y protecciones menos frecuentes en 
el sector privado. 
 
c. Eficacia:  
Contempla la posibilidad de retribuciones monetarias extraordinarias 
por desempeño destacado, debido a restricciones presupuestarias, 
aquellas no han logrado implementarse. 
1.3.2.3.3. Gestión del Desarrollo: 
Longo  (2002) Interpreta que el concepto dado a la Gestión del Desarrollo 
engloba diferentes aspectos: como son las políticas sobre la promoción 
y carrera, que tiene la función de articular los diferentes procesos de 
gestión las cuales por medio de ello las personas progresan mediante 
sus aportaciones como también de los reconocimientos organizativos; y 
otro aspecto de la gestión del desarrollo son las políticas de formación, 
que tienen la característica de garantizar el aprendizaje tanto individual 
como colectivo que sea necesario para el logro de las metas y acciones 
propuestas por la organización, implicando el desarrollo de las 
competencias de los trabajadores y motivando al progreso y crecimiento 





1.3.2.3.4. Gestión de Relaciones Humanas: 
Longo (2002) considera que este subsistema abarca las relaciones que 
se establecen entre la organización y sus empleados en torno a las 
políticas y prácticas de personal cuando, por razones diversas, estas 
adquieren una dimensión colectiva. Incluye la gestión del clima 
organizativo y las prácticas de comunicación, la gestión de las relaciones 
laborales y la gestión de las políticas sociales (con especial énfasis en la 
salud laboral). 
Longo (2002) Menciona que este recorrido por los subsistemas que 
integran la GRH debe completarse con el análisis de los mecanismos de 
administración del sistema, y en concreto con el de la distribución de las 
decisiones sobre el personal por parte de los diferentes actores 
responsables. 
1.3.2.3.5. Cumplimiento de Metas 
Locke (1968) citado por Amoros (2007) menciona que las metas son 
estimulaciones que expresan el nivel de productividad a alcanzar, 
asimismo contribuye con el desarrollo social y económico de la 
institución.  
 Por otro lado, las metas específicas y las metas difíciles de alcanzar son 
las que conducen a un alto nivel productivo, pues para el autor señala 
que el esfuerzo con que cada colaborador trata de conseguir sus logros 
es estimado como una meta.  
Además, sostiene que cuando un colaborador tiene una meta personal 
se va a encontrar entusiasmado en su centro de labor, puesto que 
constituye un estímulo positivo. Cuando un colaborador tiene muy bien 
establecido las metas que cumplir desempeñará de la mejor manera las 
labores que se le ha sido encomendado y es necesario que el 
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colaborador periódicamente reciba incentivos etc., para que se sienta 
respaldado y agradecido por el eficiente laboral que realiza. Por otro 
lado, Locke, llega a la conclusión de que el objetivo de alcanzar una meta 
es lo que motiva a las personas. Así se invertirán recursos personales 
para alcanzarlas si las tenemos definidas de antemano. 
Amoros (2007) sustenta que es necesario considerar que el 
cumplimiento de las metas beneficia significativa a la empresa, ya que 
de ella depende que la empresa obtenga beneficios externos. La 
influencia de las metas sobre el desempeño esta moderado por otros 
factores: el compromiso con la meta (grado de aceptación, ya sea porque 
el individuo participó en su fijación o porque quien la asignó es percibida 
como creíble y digna de confianza), la eficacia personal (vale decir, la 
percepción que tenga el individuo sobre su propia capacidad para 
alcanzar la meta), el tipo de tareas (las metas grupales generan menos 
entusiasmo porque los resultados no dependen del individuo solamente 
sino de la actuación de otros que él no controla) y la cultura nacional (el 
tipo de valores y motivaciones estimulados por la cultura de la sociedad). 
Gonzales (2009) define al cumplimiento de metas como el fin a que se 
administran las acciones. Las metas serán estimadas como críticas y no 
criticas según su naturaleza y las funciones del cargo. Es importante 
señalar que el cumplimiento de metas permite el desarrollo de las 
entidades públicas y la satisfacción de la población quien conforma su 
municipio. 
Según Weinberg, R. (2010) menciona que las metas son formas en que 
las personas se dedican a lograr un nivel específico de destreza en una 
tarea habitualmente dentro de un periodo determinado y se clasifica en 
3 tipos que son:  
a. Las metas de resultado:  
Se orienta típicamente en la derivación profesional de un evento 
como ganar una carrera para alcanzar una perspectiva o anotar más 
puntos que el contrincante, asimismo alcanza su meta dependiendo 
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no solo del esfuerzo de sí mismo sino también del conocimiento y 
del juego del adversario. 
 
b. Las metas de cumplimiento 
Se concentran en alcanzar objetivos de niveles o de actuación 
independientemente, ya que los otros competidores se basan en las 
comparaciones con las propias actuaciones. Por otra parte, las 
metas bien hacer flexibles y a estar bajo el propio control. 
Asimismo se tiene algunas características con respecto a las metas: 
a. Las metas de proceso 
Según Weinberg, R. (2010) se focalizan en las labores a los que se 
tienen que implicar en un individuo durante el proceso para que 
pueda actuar o rendir bien. Por otro lado, las metas de proceso son 
particularmente efectivas para influenciar de modo real para llegar a 
cumplir con las metas trazadas. 
 
b. Importancia de las metas 
Gonzales (2009) señala que el establecimiento de las metas es 
importante porque expresa el grado de productividad a alcanzar de 
los colaboradores, asimismo prevén la base para la planificación 
operativa y el presupuesto. Es importante señalar que los resultados 
obtenidos se comunican a los centros de responsabilidad y a la 
dirección a fin de que tengan conocimiento respecto al grado de 
avance de las metas plateadas y, en caso de producirse 
desviaciones importantes respecto a lo programado, se acuerden las 
medidas correctivas que se adoptarán. 
 
c. Evaluación del cumplimiento de metas  
Para evaluar el cumplimiento de metas, se ha considerado la teoría 
expuesta por Amoros (2007) quien señala que una meta es la 
expresión de un objetivo en términos cuantitativos y cualitativos; y su 
estimación depende de las metas establecidas y metas cumplidas, 
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ya que el resultado de una meta establecida es una meta cumplida, 
por lo que una meta establecida tiene que tener las siguientes 
características: 
- Clara: indica saber que se va a evaluar cada una de las posibles 
metas hasta saber cuáles son las que van a establecerse. 
- Contundente: explicar cada una de las metas para dejar claro y 
no exista ninguna discusión luego del establecimiento de las 
metas. 
- Realista: se debe establecer metas que indiquen la realidad en la 
que la empresa se encuentra y a la que se quiere llegar. 
- Lograble: establecer metas que sean alcanzables 
- La meta cumplida se mide en base a indicadores como son: 
- Tiempo: al establecer las metas se debe establecer un plazo 
determinado en el que serán logradas.  
- Eficiencia: significa que debe existir eficacia en las metas 
establecidas cumpliéndolas pertinentemente. 
- De tal manera, que para la evaluación del cumplimiento de las 
metas se toma en consideración el ratio siguiente: (Metas 
cumplidas /metas establecidas) *100. 
1.3.2.4. La Municipalidad  
Según Manual de organización y funciones (2008) es el ente del Estado 
comprometido del gobierno de un municipio, es una institución 
reconocida por la Constitución Política de la República de Perú a nivel 
de gobierno municipal, con jurisdicciones electas directa y popularmente, 
lo que implica el régimen autónomo de su administración, como 
expresión fundamental del poder local, descentralizado y autónomo. Su 
autonomía se deriva de que no depende del gobierno central. Se 
encarga de realizar y administrar los servicios que necesita un pueblo. 
Cuya función es la planificación, el control y la evaluación del desarrollo 
y crecimiento de su territorio, prestando especial atención a los aspectos 
sociales siendo el más significativo el de ayudar a mejorar la calidad de 
vida de los habitantes del municipio. 
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1.3.2.4.1. Características de una municipalidad:  
Según el manual de organización y funciones (2008) tiene las siguientes 
características: 
a. Descentralización:  
Manual de organización y funciones (2008), la descentralización es 
una conjetura la transferencia de poder del gobierno central hacia 
autoridades que no están jerárquicamente subordinadas. En el 
ámbito municipal el poder local lo ejecuta el concejo municipal, y no 
se halla sometido al gobierno central derivado de la autonomía 
constitucional. 
b. Autonomía:  
En ejercicio de la autonomía que la Constitución Política de la 
República responde al municipio, éste elige a sus autoridades y 
ejerce por medio de ellas el gobierno y la administración de sus 
intereses, consigue y dispone de sus recursos patrimoniales, atiende 
los servicios públicos locales el ordenamiento territorial de su 
jurisdicción, su fortalecimiento económico y la emisión de sus 
ordenanzas y reglamentos. Para el acatamiento de los fines que le 
son inseparables coordinará sus políticas con las políticas generales 
del Estado y en su caso, con la política especial del ramo al que 
corresponda. “Ninguna ley o disposición legal podrá contrariar, 
disminuir o tergiversar la autonomía municipal establecida en la 
Constitución Política de la República”. (Manual de organización y 
funciones, 2008). 
c. No lucrativa:  






1.3.2.4.2. Gestión administrativa: áreas administrativas 
Según Manual de Organización y Funciones (MOF, 2008) señala que es 
el conjunto de elementos interrelacionados entre los que existe cohesión 
y unidad de propósito en la gestión administrativa. Alcanza normas, 
técnicas, métodos y ordenamientos que regulan los sistemas de 
Contabilidad, Tesorería, Personal, Abastecimientos, entre otros. 
a. Área de Contabilidad:  
Se elabora a través de diferentes registros: formularios, reportes, 
libros contables, etc., ejecuta el registro y vigilancia de todas las 
operaciones financieras de la Municipalidad, que permite una 
eficiente toma de decisiones. 
 
b. Área de Tesorería:  
Es un método creado para homogeneizar y normalizar los 
procedimientos y sistemáticas de registros de los ingresos y gastos 
que elabora la municipalidad en forma diaria, consolidándolo 
mensualmente, por semestre y de forma anual. 
 
c. Área de Informática:  
Se encarga de conducir los procesos técnicos correspondiente a los 
sistemas informáticos, actualizados del portal institucional y 
mantenimiento de equipos de cómputo instalados en las diferentes 
áreas de la municipalidad. 
 
d. Área de Control Patrimonial:  
Se encarga de vigilar y controlar los bienes de dominio privado 
(muebles e inmuebles) de la municipalidad y los de dominio público 
(infraestructura pública). 
 
e. Área de Recursos Humanos:  
Le pertenece la creación y progreso de las condiciones necesarias 
para lograr la mayor valoración y el mejor rendimiento de los 
servidores públicos en la función pública profesionalizada. 
 
f. Área de logística y almacén:  
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Está constituido por las normas, técnicas, métodos y procedimientos 
que sistematizan las técnicas de abastecimiento (programación, 
adquisición, almacenamiento y distribución) de bienes y servicios en 
la administración pública y se crea con el propósito de afirmar la 
racionalidad, eficiencia y eficacia del USO de los recursos públicos. 
1.3.3. Marco Normativo 
La presente investigación se refiere a las leyes o reglamentos en las 
cuáles se sustenta una investigación, en ese sentido se tiene como 
marco legal las siguientes normas. 
a. La constitución Política del Perú 1993  
b. Ley del servicio civil -  Ley N° 30057 
c. Ley del código de ética de la función pública Ley -  N° 27815 
d. Guía sobre el Sistema Administrativo de Gestión de Recursos 
Humanos en el Sector Público 
e. Ley Marco del empleo Público -  Ley N° 28175 
f. Ley Orgánica de Municipalidades - LEY Nº 27972  
g. Manual para mejorar la atención a la ciudadanía en las entidades de 
la administración pública - R. M. N° 156-2013-PCM 
h. Ley Marco de Modernización de la Gestión del Estado - Ley Nº 27658 
i. Manual de organización y funciones (MOF) de la Municipalidad 
Distrital “Andrés Avelino Cáceres Dorregaray”  
j. Reglamento de organización y funciones (ROF) de la Municipalidad 
Distrital “Andrés Avelino Cáceres Dorregaray” 
1.3.4. Marco Conceptual 
Análisis de puestos: es un proceso de la gestión de recursos humanos, 
referida a los procesos de selección de personal, consiste en la 
recolección de información, evaluación de parámetros y organización 




Capital humano: Es el conocimiento explícito o implícito del personal 
(equipo) los cuales son necesarios para el desarrollo de una 
organización, si una organización no poses el capital humano no puede 
comprarla, puesto que esto se logra a través de una adecuada gestión 
de recursos humanos. López, Casique y Ferrer, 2011).  
Directivo público: es un funcionario público que ejerce funciones 
encaminadas la dirección o tima de decisiones (Ley, N° 30057,2013). 
Eficacia: es una medida de los logros alcanzados acorde a los objetivos 
organizacionales, se caracteriza por la importancia de los resultados 
finales, cumplimiento de objetivos, resultados que agregan valor 
agregado, entre otros (Idalberto, 2007). 
Eficiencia: Es la medida de la racionalización en la utilización de los 
recursos para alcanzar los objetivos organizacionales; se caracteriza por 
hacer correcto las cosas, cumplimiento de obligaciones, salvaguardar los 
recursos, entre otros (Idalberto, 2007). 
Evaluación de desempeño: proceso mediante el cual se mide de forma 
objetiva el logro o cumplimento del colaborador de acuerdo a las 
acciones encomendadas. (Werther y Davis, 2008). 
Evaluación de puestos: proceso sistémico que busca conocer el valor 
relativo de un puesto determinado, para lo cual se consideran aspectos 
como el nivel de responsabilidad, habilidad, condiciones, entre otros 
(Werther y Davis, 2008). 
Funcionario público: es un empleado del sector público, es decir sus 
funciones están ligadas a las actividades del gobierno (Ley, N° 
30057,2013). 
Gestión: es un proceso interdependiente de acciones, recursos e 
infraestructuras para el adecuado desarrollo organizacional (Ruiz, Cago, 
García y López, (2013) 
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Grupo laboral; es el conjunto de actores o individuos quienes 
conforman la organización, el conjunto interactúa entre sí para lograr los 
objetivos trazados y plasmados en los planes de gestión. (Robbins y 
Coulter, 2010). 
Organización: Conjunto de actividades ordenadas bajo un enfoque 
sistemático, estas están coordinadas y cooperadas entre una y varios 
actores. Cabe recalcar que la colaboración institucional es clave en las 
organizaciones de una entidad, las condiciones necesarias para la 
existencia de una organización es la comunicación, acción conjunta y 
una visión compartida (Chiavenato, 2007). 
Planificación: es una acción que implica definir los objetivos 
organizacionales, y mediante esta establecer diferentes acciones 
estratégicas para el cumplimiento de los mismos; la planeación implica 
elaborara planes con el fin de lograr, coordinar, las actividades laborales 
(Robbins y Coulter, 2010). 
Puesto: es una posición laboral, el cual tiene un conjunto de funciones 
y obligaciones inherentes a la posición laboral, existen diversos 
requisitos para ello, además se encuentran en los instrumentos de 
gestión de la organización. (Ruiz, Cago, García y López, (2013) 
Recursos: Es un conjunto fuentes generadoras de algún beneficio 
organizacional, pueden ser recursos materiales, humanos, financieros y 
usuarios (Chiavenato, 2007). 
Recursos humanos: constituyen las personas- servicios, los 
empleados dispuestos a trabajar para el cumplimiento de los objetivos 
de la organización (Chiavenato, 2007). 
Satisfacción laboral: Es la actitud que tiene una persona con respecto 
a su situación laboral dentro de la organización, una buena satisfacción 




1.4 Formulación del problema  
En la Municipalidad Distrital de Andrés Avelino Cáceres Dorregaray se 
ha identificado problemas en la gestión de recursos humanos, como la 
planificación, organización del trabajo y la gestión del empleo, ante el 
proceso de implementación de la reforma en materia de servicio es 
importante analizar las posibilidades de mejora de la misma, dicha 
cuestión motivó al análisis de la gestión de recursos humanos como 
posibilidad de la implementación de la ley servir en la Municipalidad 
Distrital de Andrés Avelino Cáceres Dorregaray en el periodo 2017. Para 
lo cual se desarrolló las siguientes interrogantes: 
1.4.1 Problema general 
¿Qué relación existe entre la ley del servicio civil y la gestión de 
recursos humanos en la Municipalidad Distrital “Andrés Avelino 
Cáceres Dorregaray” en Ayacucho, en el año 2017? 
1.4.2 Problemas específicos 
 
PE1. ¿Cómo se relaciona la Ley del Servicio Civil con la planificación 
de los recursos humanos en la Municipalidad distrital de 
“Andrés Avelino Cáceres Dorregaray” en Ayacucho, en el año 
2017? 
PE2. ¿Cómo se relaciona la Ley del Servicio Civil con la organización 
del trabajo en la Municipalidad distrital de “Andrés Avelino 
Cáceres Dorregaray” en Ayacucho, en el año 2017? 
PE3. ¿Cómo se relaciona la Ley del Servicio Civil con la gestión del 
empleo en la Municipalidad distrital de “Andrés Avelino 
Cáceres Dorregaray” en Ayacucho, en el año 2017? 
PE4. ¿Cómo se relaciona la Gestión de Desarrollo y Capacitación 
de la Ley Servicio Civil con la Gestión de recursos humanos 
en la “Municipalidad distrital de Andrés Avelino Cáceres 
Dorregaray” - 2017? 
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PE5. ¿Cómo se relaciona la Gestión de Rendimiento y Capacitación 
de la Ley Servicio Civil con la gestión de recursos humanos 
en la “Municipalidad distrital de Andrés Avelino Cáceres 
Dorregaray” - 2017? 
PE6. ¿Cómo se relaciona los Instrumentos de Gestión de la Ley 
Servicio Civil con la Gestión de recursos humanos de la 
“Municipalidad distrital de Andrés Avelino Cáceres 
Dorregaray” - 2017? 
1.5 Justificación del estudio 
 
a) Justificación teórica: La investigación pretende contribuir a la 
comunidad científica, en cuanto los resultados y la información 
tienen una relevancia teórica con respecto a la literatura de la 
administración y gestión de recursos en referencia. La 
investigación aporta a la teoría de selección de personal, manejo 
del talento humano, implementación de la ley de servicio civil 
entre otros relacionados netamente a la mejora de calidad de 
servicio del sector público a partir de la mejora de la eficiencia, 
efectividad y calidad del funcionario público. 
 
b) Justificación metodológica: La investigación tiene utilidad 
metodológica ya que ayuda a crear un instrumento de medición 
de la variable ley del Servicio Civil, esta puede ser utilizado en 
otros organismos de carácter público, además el presente 
contribuye a reforzar la teoría-concepto de la Ley del Servicio 
Civil, recursos humanos, gestión de recursos humanos y calidad 
de servicio del sector público bajo una perspectiva de 
competencias, eficiencia, eficacia y calidad, y proporciona a la 
comunidad científica resultados que servirán para la toma 
decisiones y acciones comparativas y referencia para posteriores 
investigaciones. 
 
c) Justificación práctica: Los resultados de la presente 
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investigación proporcionan las directrices o elementos necesarios 
para la identificación y mejora de la gestión de recursos humanos 
y así como determinar los alcances de la ley en la misma en la 
Municipalidad Distrital de Andrés Avelino Cáceres Dorregaray, 
además estos resultados pueden ser aplicados en diferentes 
escenarios, como otras instituciones del sector público u otras 
municipalidades. 
 
d) Justificación social: La investigación al desarrollarse en un 
contexto del sector público, organizacional y laboral es importante 
ya que los resultados dotan de instrumentación para la toma de 
decisiones de los directivos o encargados de cumplir y hacer 
cumplir los parámetros de implementación de la ley desde una 
perspectiva de gestión de recursos humanos; estas decisiones 
influyen no solo en el estado de los trabajadores de manera 
consiguiente en el bienestar de la ciudadanía a través de 
adecuados servicios prestados. 
 
e) Relevancia: La presente investigación tiene una relevancia 
significativa porque busca que la Ley de servicio civil se 
implemente adecuadamente dentro de la Municipalidad Distrital 
de Andrés Avelino Cáceres Dorregaray - Ayacucho, 
reorganizando el aparato administrativo a favor de la comuna. 
para el sentido es importante la voluntad política de las 
autoridades que velan la implementación de la presente Ley, y 
que así, mediante una meritocracia el personal ocupara un puesto 
público según el perfil y características que requiera el puesto de 
trabajo. 
 
f) Contribución: Esta investigación aportará de manera 
significativa a las instituciones públicas, que están en proceso de 
transito de la Ley de servicio civil; generando que esta transición 
sea lo más rápido y menos engorroso para los trabajadores, y en 
especialmente a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
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Andrés Avelino Cáceres Dorregaray – Ayacucho. Y en tema 
científico, esta investigación servirá como antecedente en las 
futuras investigaciones que quieran determinar el efecto y/o 
relación entre las variables de la Ley de servicio civil y la gestión 
de los recursos humanos. 
 
1.6 Hipótesis  
1.6.1 Hipótesis general 
 
Hi: Existe relación significativa entre la ley del servicio civil y la 
gestión de recursos humanos en la Municipalidad Distrital “Andrés 
Avelino Cáceres Dorregaray” en Ayacucho, en el año 2017 
Ho: No existe relación significativa entre la ley del servicio civil y 
la gestión de recursos humanos en la Municipalidad Distrital 
“Andrés Avelino Cáceres Dorregaray” en Ayacucho, en el año 
2017 
1.6.2 Hipótesis específicas  
 
HE1. Existe relación significativa entre la Ley del Servicio Civil y la 
planificación de los recursos humanos en la Municipalidad 
distrital de “Andrés Avelino Cáceres Dorregaray” en 
Ayacucho, en el año 2017 
HE2. Existe relación significativa entre la Ley del Servicio Civil y la 
organización del trabajo en la Municipalidad distrital de 
“Andrés Avelino Cáceres Dorregaray” en Ayacucho, en el año 
2017 
HE3. Existe relación significativa entre la Ley del Servicio Civil y la 
gestión del empleo en la Municipalidad distrital de “Andrés 
Avelino Cáceres Dorregaray” en Ayacucho, en el año 2017 
HE4. Existe relación significativa entre la Gestión de Desarrollo y 
Capacitación de la Ley de Servicio Civil y la gestión de 
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recursos humanos en la en la “Municipalidad distrital de 
Andrés Avelino Cáceres Dorregaray” - 2017 
HE5. Existe relación significativa entre la Gestión de rendimiento y 
de Evaluación de Desempeño de la Ley de Servicio Civil y la 
gestión de recursos humanos en la en la “Municipalidad 
distrital de Andrés Avelino Cáceres Dorregaray” - 2017 
HE6. Existe relación significativa entre los Instrumentos de Gestión 
de la Ley de Servicio Civil y la gestión de recursos humanos 
en la “Municipalidad distrital de Andrés Avelino Cáceres 
Dorregaray” en Ayacucho, 2017. 
1.7 Objetivos  
1.7.1 Objetivo general 
Determinar cuál es la relación entre la ley del servicio civil y la 
gestión de recursos humanos en la “Municipalidad distrital de 
Andrés Avelino Cáceres Dorregaray” en Ayacucho, 2017. 
1.7.2 Objetivos específicos 
 
OE1. Determinar como la Ley del Servicio Civil se relaciona con la 
planificación de los recursos humanos en la Municipalidad 
distrital de “Andrés Avelino Cáceres Dorregaray” en 
Ayacucho, en el año 2017. 
OE2. Determinar cómo la Ley del Servicio Civil incide en la 
organización del trabajo en la Municipalidad distrital de 
“Andrés Avelino Cáceres Dorregaray” en Ayacucho, en el año 
2017. 
OE3. Determinar cómo se relaciona la Ley del Servicio Civil incide 
en la gestión del empleo en la Municipalidad distrital de 
“Andrés Avelino Cáceres Dorregaray” en Ayacucho, en el año 
2017. 
OE4.  Determinar cómo se relaciona la Gestión de Desarrollo y 
Capacitaciones de la Ley de Servicio Civil con la Gestión de 
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recursos humanos en la en la “Municipalidad distrital de 
Andrés Avelino Cáceres Dorregaray” – 2017. 
OE5.   Determinar cómo se relaciona la Gestión de Rendimiento y 
de Evaluación de Desempeño de la Ley de Servicio Civil con 
la gestión de recursos humanos en la en la “Municipalidad 
distrital de Andrés Avelino Cáceres Dorregaray” - 2017 
OE6.    Determinar cómo se relaciona los Instrumentos de Gestión 
de la Ley de Servicio Civil con la Gestión de recursos 
humanos en la en la “Municipalidad distrital de Andrés Avelino 





















2.1. Diseño de investigación 
 
Mejía (2008) que hace mención que el estudio correlacional - explicativo 
mide el nivel de existente entre dos o más conceptos o variables en un 
momento determinado, según Muñoz (2011) una investigación de 
enfoque cuantitativo utiliza el factor numérico para dar respuesta a la 
hipótesis planteada dentro de la investigación. El presente estudio es de 
carácter y correlacional. 
 
La investigación corresponde al diseño cuantitativo, explicativo y 








M = Muestra 
Ox= Ley Servicio Civil 
Oy= Gestión de recursos humanos 
 r = Incidencia 
 
2.2. Variables, operacionalización  
 
2.2.1 Variables  
 
Variable 1: Ley del servicio civil  
La Ley de Servicio Civil constituye un instrumento para generar cambios 
tangibles en la administración pública, pero la transformación integral de 







norma, sino de un cambio profundo y estructural de nuestra sociedad 
(SERVIR 2012). 
 
Variables 2: Gestión de recursos humanos 
Consistente en la previsión de las necesidades cuantitativas y 
cualitativas, el análisis de las disponibilidades, actuales y futuras, el 
análisis de las necesidades netas de RR. HH, resultantes del contraste 
entre los dos apartados anteriores, y la programación de medidas de 




Se muestran en la siguiente gráfica:
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2.2.2 Operacionalización de las variables 
 




  VARIABLE 1    
 
 
Ley del servicio 
civil 
La Ley de Servicio Civil 
constituye un instrumento para 
generar cambios tangibles en 
la administración pública, pero 
la transformación integral de 
nuestra realidad no depende 
únicamente de la promulgación 
de una norma, sino de un 
cambio profundo y estructural 
de nuestra sociedad. (SERVIR 
2012) 
La ley Servir se evaluará mediante las 
dimensiones de Gestión de Desarrollo 
y Capacitaciones, Gestión de 
rendimiento y evaluación de 
desempeño e Instrumentos de Gestión; 
Para dicho efecto se aplicará un 
cuestionario estructurado en 15 ítems 
de acuerdo a las dimensiones. Los 
ítems se formulan según la siguiente 
escala de Likert: 
Nunca = 1 
Casi nunca = 2 
A veces = 3 
Siempre = 4  
Casi siempre = 5 
Los resultados se presentarán 
mediante las siguientes categorías: 
Muy buena, Buena, Regular, Mala y 
Deficiente 
 
Gestión de Desarrollo 
y Capacitaciones 
- Planificación de las 
capacitaciones. 
- Productividad Laboral. 





Rendimiento y de 
Evaluación de 
Desempeño 
- Desempeño de Puestos. 
- Funciones de Puestos. 




- Cuadro de Puestos. 
- Manual de Puestos Tipo (MPT). 
- Manual de perfiles de Puesto 
(MPP). 
















  Longo Martínez, F, (2002) la 
gestión de recursos humanos 
es un proceso elemental en la 
dirección del factor humano 
dentro de la organización, 
estas están orientados al 
incremento y preservación del 
esfuerzo, conocimientos, 
habilidades, salud, practicas, 
entre otros. 
La gestión de recursos humanos será 
evaluada de acuerdo a los lineamientos 
de contrataciones de personal que se 
subdivide en la Planificación de los 
Recursos Humanos, la Organización 
del Trabajo; la Gestión del Empleo 
Gestión de la Compensación; para 
dicho efecto se aplicará un cuestionario 
estructurado en 14 ítems de acuerdo a 
las dimensiones. Los ítems se formulan 
según la siguiente escala de Likert: 
Nunca = 1 
Casi nunca = 2 
A veces = 3 
Siempre = 4  
Casi siempre = 5 
Los resultados se presentarán 
mediante las siguientes categorías: 
Muy buena, Buena, Regular, Mala y 
Deficiente  
Planificación de los 
Recursos Humanos 
 
- Análisis de necesidades 
brutas de recursos humanos 
- Análisis de las necesidades 
netas de RH 







- Diseño de los puestos de 
trabajo 
- Grado de especialización 
horizontal y vertical del 
puesto 
- Definición de los perfiles de 
los ocupantes de los puestos 
Gestión del Empleo 
 
- Autorización de vacante 
- Descripción, caracterización 
del perfil 





2.3. Población y muestra  
2.3.1 Población 
 
La población o universo es el conjunto de todos los casos que 
concuerdan con todas las especificaciones. Selltiz, Deutch & 
Cook (1980).   
Para Zabala (1999) la población es un conjunto agregado de 
elementos de estudio, en este sentido toda investigación hace 
referencia a una población de estudio. 
Para el presente estudio se tiene como población de estudio a 
119 servidores públicos de la municipalidad distrital de “Andrés 
Avelino Cáceres Dorregaray” 2017, contratados en diferentes 
regímenes laborales, incluyendo a servidores con contratación 
en locación de servicios pero que cumplen funciones bajo la 
modalidad de subordinación, control de horarios y supervisión 
del área de Recursos Humanos; como se muestra en el siguiente 
cuadro: 
Tabla 1. Distribución de la población de los servidores 
públicos de la Municipalidad Distrital “Andrés Avelino 






D.L. 276  11 09 
D.L.1057  100 84 
Locación de servicios 08 07 
TOTAL  119 100 
                        Fuente: Cuadro de asignación de personal (CAP) 
                        Elaboración propia 
 
2.3.2 Muestra  
 
Según Zabala (1999) la muestra es un subconjunto o subgrupo 
de la población, una muestra se caracteriza por su 
representatividad, es decir, los elementos de la muestra deben 
recoger las características relevantes de la población.  
Así mismo el muestreo según Martínez (2012) es una técnica de 
selección de los elementos de la población para determinar los 
elementos de la muestra, esta selección deber tener una gran 
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representación de la población de investigación; agrega que el 
muestreo probabilista o al azar tiene esas posibilidades. 
En ese sentido se tiene el siguiente procedimiento de muestreo: 
 
Z2  N pq 
n = ------------------ 
Z2 pq + NE2 
DONDE: 
N = 100 
Z = Nivel de confianza: 95 % (1.96)  
p = Proporción de aciertos: 50% (0.5) 
q = 1 - p = 0.5 
E2 = Error muestral (0.05) 
Reemplazado con los datos de la investigación, se tiene: 
         (1.96)2 (119) (0.25) 
n =…………………………………… 
      (1.96)2 (0.25) + (119) (0.0025) 
 
n = 90.85 
n = 91 
 
Al considerada la muestra, procederemos a utilizar la fórmula del 









n’: Muestra reajustada (Muestra final) 
N: Población total 
n: Muestra no reajustada (muestra anterior) 






  = 52 
En ese sentido, para el presente estudio se tiene como muestra 
de estudio a 52 servidores públicos de la municipalidad distrital 
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de “Andrés Avelino Cáceres Dorregaray” 2017 como se muestra 
en el siguiente cuadro: 
Tabla 2. Distribución de la muestra de trabajadores de la 
Municipalidad Distrital “Andrés Avelino Cáceres 
Dorregaray” 2017 
Régimen de contratación Cantidad 
D.L. 276 05 
D.L. 1057 44 
Locación de servicios 03 
TOTAL 52 
                    Fuente: CAP 
                   Elaboración propia 
 
2.3.3 Muestreo  
 
Según Fernández (2006) hace referencia que el muestreo es 
mediante el método probabilístico que está dirigido a un grupo 
representativo de una población determinada.  
 La presente investigación, para elegir el tamaño de muestra se 
utilizó el muestreo aleatorio simple, el cual se determina a través 
de la formula estadística: 
 
        Z2  N pq 
n = ------------------  
       Z2 pq + NE2 
 
DONDE: 
N = 119 
Z = Nivel de confianza: 95 % (1.96)  
p = Proporción de aciertos: 50% (0.5) 
q = 1 - p = 0.5 
E2 = Error muestral (0.05) 
 
2.3.4 Criterios de selección 
 
Después de proceder la determinación de la muestra se 
prosiguió a una selección teórica de los informantes, por lo cual 
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en la presente investigación se desarrolló en base de todos los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de “Andrés Avelino 
Cáceres Dorregaray”. Donde se seleccionaron bajo los 
siguientes criterios: 
 
Criterios de inclusión: trabajadores contratados por la 
modalidad del D.L.  276, D.L. 1057 y los locadores de servicios. 
Criterios de exclusión: los trabajadores administrativos que 
estuvieron de licencias y/o vacaciones. 
 





La encuesta es una técnica que permitirá obtener de manera 
precisa datos precisos de las variables en estudio mediante un 
cuestionario estructurado de preguntas abiertas y cerradas 
formulados directamente a los encuestados. 
La investigación se utilizó la encuesta como técnica de 
recolección de datos, esta estará organizada mediante 




Los cuestionarios son instrumentos de recolección de datos 
correspondiente a la técnica de la encuesta, la presente 
investigación utilizara como instrumento de recolección de datos 
el cuestionario, mediante la utilización de la escala de Likert, 
estos instrumentos permitirán conocer y acercarse a determinar 
el valor real de las variables a través de la cuantificación de los 





Para validar los instrumentos será necesario aplicarla la técnica 
de juicio de expertos, mediante el cual 5 especialistas 
(Magísteres o doctores en gestión pública) validarán los 2 
cuestionarios para efectos de su aplicación. 
Lo cual, en la presente investigación, la validación de los 
instrumentos de evaluación fue por parte de: 
- Dr. José Elías Sandoval Ríos 
- Mg. Walter Quispe Quipe 
- Mg. Jorge David López Chuchón 
- Mg. Richman Alarcón Balladolid 
- Mg. Ana del Pilar Aronés Ochoa 
- Mg. Graciela Mendoza Bellido 
 
2.4.4 Confiabilidad 
Para la aplicación de los instrumentos es necesario determinar 
la confiabilidad de cada cuestionario, para lo cual se realizó una 
muestra piloto, en ese sentido se aplicó el software SPSS – V24, 
la que posibilitará determinar el coeficiente igual o mayor que 
70%, este es el método de consistencia interna de alfa de 
Cronbach, donde el cuestionario uno, ley servir es de 0.42 y el 
cuestionario 2; Gestión de Recursos Humanos es de 0.930, la 
cual estos resultados tienden a utilizarse como un índice de 
solidez interna, ello demuestra una excelente confiabilidad de los 
instrumentos de recolección de datos. 
 
Tabla 3. Confiabilidad del instrumento de la Ley del servicio 
civil 
Estadísticas de fiabilidad 







Tabla 4. Confiabilidad del instrumento de la Gestión de 
recursos humanos 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,930 14 
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
 
Procesamiento de datos: Los datos obtenidos mediante los 
instrumentos de recolección de datos serán categorizados y tabulados 
en el programa estadístico SPSS versión 24, así como en el programa 
Excel. Los datos se presentarán en trabas de frecuencia así con en figura 
de barras. 
 
Interpretación y análisis de datos: Las tablas y figuras serán 
interpretadas de forma porcentual y numérica incidiendo en los valores 
más importantes, así mismo para la determinación del nivel de relación 
se utilizará la prueba no paramétrica denominada coeficiente de 
correlación de Spearman (es adecuada ya que no asume la distribución 
de los datos, y además las variables se miden en una escala ordinal). 
 
2.6. Aspectos éticos  
 
Se respetó los parámetros de investigación específicamente las 
normas de American Psychological Association (APA); por lo cual no 
se infringirá ninguna norma relacionada a la propiedad intelectual de 
los autores (plagio), así mismo se respetará la confidencialidad de los 











3.1. A NIVEL DESCRIPTIVO 
  
Par recoger información se aplicó dos cuestionarios propios de la 
investigación de tipo cuantitativo y diseño correlacional, luego mediante el 
programa Excel y SPSS - 24, se procesó la información, obtuvieron 
resultados que mediante el análisis e interpretación se presentan a 
continuación en tablas y gráficos estadísticos de acuerdo a los objetivos y en 
mérito los resultados de la contratación de las hipótesis formuladas. 
3.1.1. La Ley del Servicio Civil en la Municipalidad Distrital “Andrés Avelino 
Cáceres Dorregaray” en Ayacucho, 2017 
 
Tabla 5. La Ley del Servicio Civil 
  
 
Categoría Frecuencia Porcentaje 
MUY BUENA 7 14.3% 
BUENA  22 44.9% 
REGULAR 15 30.6% 
MALA  4 8.2% 
DEFICIENTE 1 2.0% 
Total 49 100% 
Fuente: Base da dados del cuestionario sobre Ley del Servicio Civil  
Elaboración propia 
 
Gráfico 1. La Ley del Servicio Civil 
 
























Según la tabla anterior, se muestran los resultados obtenidos a 
través del cuestionario para evaluar la Ley del Servicio Civil en la 
Municipalidad Distrital “Andrés Avelino Cáceres Dorregaray”, 
correspondiente al año 2017. 
De dicha tabla se denota que 7 trabajadores consideran muy buena 
la Ley de Servicio Civil, que constituye un 14.3% de los encuestados; 
Mientras 22 trabajadores consideran a la Ley de Servicio Civil como 
Buena, que representa un 44.9% de los encuestados, siendo el 
grupo más alto; mientras que 15 trabajadores consideraron que la 
Ley de Servicio Civil es regular, que representa un 30.6% de los 
encuestados; en tanto 04 trabajadores consideran que la Ley es 
malo, que representa un 8.2% de los encuestado, y finalmente 01 
trabajador considera que la Ley de Servicio es malo, que representa 
una 2% de los encuestados. 
 
3.1.2. Gestión de Desarrollo y Capacitaciones de la Ley de Servicio Civil 
 
Tabla 6. Gestión de Desarrollo y Capacitaciones de la Ley de 
Servicio Civil 
 
Categoría Frecuencia Porcentaje 
MUY BUENA 5 10.2% 
BUENA 14 28.6% 
REGULAR 23 46.9% 
MALA  6 12.2% 
DEFICIENTE 1 2.0% 
Total 49 100% 
Fuente: Base da dados del cuestionario sobre la Gestión de Desarrollo y Capacitaciones de la Ley 











Gráfico 2. Gestion de Desarrollo y Capacitaciones de la ley Del 
Servicio Civil  
 
 





Según la tabla anterior, se muestran los resultados obtenidos a 
través del cuestionario para evaluar la Gestión de Desarrollo y 
capacitaciones de la Ley de Servicio Civil en la Municipalidad Distrital 
“Andrés Avelino Cáceres Dorregaray”, correspondiente al año 2017. 
De dicha tabla se denota que 5 trabajadores consideran la gestión 
de desarrollo y capacitaciones como muy buena, que representa un 
10.2% del total de los encuestados; mientras 14 trabajadores 
consideraron como buena, que representa un 28.6% del total de los 
encuestados; en tanto 23 trabajadores consideran como regular, 
representado un 46.9% del total de los encuestados, siendo el grupo 
más representativo, en tanto 6 trabajadores consideran que la 
Gestión es malo, que representa un 12.2% de los encuestado, y 
finalmente 01 trabajador considera que la Gestión es malo, que 





















MUY BUENA BUENA REGULAR MALA DEFICIENTE
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3.1.3. Gestión del Rendimiento y de Evaluación del desempeño de la Ley 
de Servicio Civil 
 
Tabla 7. Gestión del Rendimiento y de Evaluación del 
desempeño de la Ley de Servicio Civil 
Categoría Frecuencia Porcentaje 
MUY BUENA 9 18.8% 
BUENA  19 39.6% 
REGULAR 13 27.1% 
MALA  6 12.5% 
DEFICIENTE 1 2.1% 
Total 48 100% 
Fuente: Base da dados del cuestionario sobre la Gestión del Rendimiento y de Evaluación del 
desempeño de la Ley de Servicio Civil  
Elaboración propia 
 
Gráfico 3. Gestión del Rendimiento y de Evaluación del 
desempeño de la Ley de Servicio Civil 
 
 
Fuente: Base da dados del cuestionario sobre la Gestión del Rendimiento y de Evaluación del 




Según la tabla anterior, se muestran los resultados obtenidos a 
través del cuestionario para evaluar la Gestión del Rendimiento y de 
Evaluación del desempeño de la Ley de Servicio Civil en la 
Municipalidad Distrital “Andrés Avelino Cáceres Dorregaray”, 
correspondiente al año 2017. 
De dicha tabla se denota que 9 trabajadores consideran la gestión 
del rendimiento y evaluación de la Ley de Servicio Civil como muy 
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mientras 19 trabajadores consideraron como buena, que representa 
un 39.6% del total de los encuestados, siendo el grupo más 
representativo; en tanto 13 trabajadores consideran como regular, 
representado un 27.1% del total de los encuestados, en tanto 6 
trabajadores consideran que la Gestión como malo, que representa 
un 12.5% de los encuestado, y finalmente 01 trabajador considera 
que la Gestión es malo, que representa una 2.1% de los 
encuestados. 
 
3.1.4. Instrumento de Gestión de la Ley de Servicio Civil 
 
Tabla 8. Instrumento de Gestión de la Ley de Servicio Civil 
 
Categoría Frecuencia Porcentaje 
MUY BUENA 6 12.0% 
BUENA  18 36.0% 
REGULAR 20 40.0% 
MALA  4 8.0% 
DEFICIENTE 2 4.0% 
Total 50 100% 
Fuente: Base da dados del cuestionario Instrumentos de Gestión de la Ley del Servicio Civil 
Elaboración propia 
 
Gráfico 4. Instrumento de Gestión de la Ley de Servicio Civil 
 
Fuente: Base da dados del cuestionario Instrumentos de Gestión de la Ley del Servicio Civil 
Elaboración propia 
Interpretación 
Según la tabla anterior, se muestran los resultados obtenidos a 
través del cuestionario para evaluar los Instrumentos de Gestión de 
la Ley de Servicio Civil en la Municipalidad Distrital “Andrés Avelino 




















De dicha tabla se denota que 6 trabajadores consideran que los 
Instrumentos de Gestión de la Ley de Servicio Civil como muy buena, 
que representa un 12.0% del total de los encuestados; mientras 18 
trabajadores consideraron como buena los Instrumentos de Gestión, 
que representa un 36.0% del total de los encuestados, en tanto 20 
trabajadores consideran como regular los Instrumentos de Gestión, 
representado un 40.0% del total de los encuestados, siendo el grupo 
más representativo; en tanto 4 trabajadores consideran que los 
Instrumentos de Gestión como malo, que representa un 8.0% de los 
encuestado, y el 4% consideran que los Instrumentos de Gestión son 
malos, que representa una 4% de los encuestados. 
 
3.1.5. Gestión de los Recursos Humanos en la Municipalidad Distrital 
“Andrés Avelino Cáceres Dorregaray” en Ayacucho, 2017. 
 
Tabla 9. Gestión de los Recursos Humanos 
 
Categoría Frecuencia Porcentaje 
MUY BUENA 6 12.5% 
BUENA  22 45.8% 
REGULAR 13 27.1% 
MALA  6 12.5% 
DEFICIENTE 1 2.1% 
Total 48 100% 
Fuente: Base da dados del cuestionario sobre Gestión de los Recursos Humanos  
Elaboración propia 
 
Gráfico 5. Gestion de los Recursos Humanos 
 






















Según la tabla anterior, se muestran los resultados obtenidos a 
través del cuestionario para evaluar la Gestión de los Recursos 
Humanos en la Municipalidad Distrital “Andrés Avelino Cáceres 
Dorregaray”, correspondiente al año 2017. 
De dicha tabla se demuestra que 6 trabajadores consideran a la 
gestión de recursos humanos como muy buena que representa un 
12.5% del total de los encuestados; mientras 22 trabajadores 
consideran que la gestión de recursos humanos es buena, que 
representa un 45.8% del total de los encuestados; 13 trabajadores 
consideraron que la gestión de recursos humanos es regular, que 
representa un 27.1% del total de los encuestados; en tanto 6 
trabajadores consideran que la gestión de recursos humanos es 
malo que representa un 12.5% de los encuestados, y 1 trabajador 
considero que la Gestión de recursos humanos que es deficiente 
quien representa un 2.1% de los encuestados. 
 
3.1.6. Planificación de los Recursos Humanos en la Municipalidad Distrital 
“Andrés Avelino Cáceres Dorregaray” en Ayacucho, 2017. 
 
Tabla 10. Planificación de los Recursos Humanos 
 
Categoría Frecuencia Porcentaje 
MUY BUENA 5 10.4% 
BUENA  16 33.3% 
REGULAR 17 35.4% 
MALA  7 14.6% 
DEFICIENTE 3 6.3% 
Total 48 100% 












Gráfico 6. Planificacion de los Recursos Humanos 
 




Según la tabla anterior, se muestran los resultados obtenidos a 
través del cuestionario para evaluar la Planificación de los Recursos 
Humanos en la Municipalidad Distrital “Andrés Avelino Cáceres 
Dorregaray”, correspondiente al año 2017. 
De dicha tabla se demuestra que 5 trabajadores consideran a la 
planificación de los recursos humanos como muy buena que 
representa un 10.4% del total de los encuestados; mientras 16 
trabajadores consideran que la planificación de los recursos 
humanos es buena, que representa un 33.3% del total de los 
encuestados; 17 trabajadores consideraron que la planificación de 
los recursos humanos es regular, que representa un 35.4% del total 
de los encuestados; en tanto 7 trabajadores consideran que la 
planificación de los recursos humanos es malo que representa un 
14.6% de los encuestados, y 3 trabajadores considero que la 
planificación de los recursos humanos que es deficiente quien 
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3.1.7. Organización del Trabajo en la Municipalidad Distrital “Andrés 
Avelino Cáceres Dorregaray” en Ayacucho, 2017. 
 
Tabla 11. Organización del Trabajo 
Categoría Frecuencia Porcentaje 
MUY BUENA 12 24.0% 
BUENA  19 38.0% 
REGULAR 15 30.0% 
MALA  2 4.0% 
DEFICIENTE 2 4.0% 
Total 50 100% 




Gráfico 7. Organización de Trabajo  
 




Según la tabla anterior, se muestran los resultados obtenidos a 
través del cuestionario para evaluar la Organización del Trabajo en 
la Municipalidad Distrital “Andrés Avelino Cáceres Dorregaray”, 
correspondiente al año 2017. 
De dicha tabla se demuestra que 12 trabajadores consideran a la 
organización de trabajo como muy buena que representa un 24% del 
total de los encuestados; mientras 19 trabajadores consideran que 
la organización de trabajo como buena, que representa un 38% del 
total de los encuestados; 15 trabajadores consideraron que la 
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de los encuestados; en tanto 2 trabajadores consideran que la 
organización de trabajo es malo que representa un 4% de los 
encuestados, y 2 trabajadores considero que la organización de 




3.1.8. Gestión de Empleo en la Municipalidad Distrital “Andrés Avelino 
Cáceres Dorregaray” en Ayacucho, 2017. 
 
Tabla 12. Gestión de Empleo 
 
Categoría Frecuencia Porcentaje 
MUY BUENA 6 12.2% 
BUENA  20 40.8% 
REGULAR 14 28.6% 
MALA  8 16.3% 
DEFICIENTE 1 2.0% 
Total 49 100% 
Fuente: Base da dados del cuestionario sobre Gestión de Empleo 
Elaboración propia 
 
Gráfico 8. Gestión de Empleo  
 




Según la tabla anterior, se muestran los resultados obtenidos a 
través del cuestionario para evaluar la Gestión de Empleo en la 
Municipalidad Distrital “Andrés Avelino Cáceres Dorregaray”, 
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De dicha tabla se demuestra que 6 trabajadores consideran a la 
gestión de empleo como muy buena que representa un 12.2% del 
total de los encuestados; mientras 20 trabajadores consideran que 
la gestión de empleo como buena, que representa un 40.8% del total 
de los encuestados; 14 trabajadores consideraron que la gestión de 
empleo es regular, que representa un 28.6% del total de los 
encuestados; en tanto 8 trabajadores consideran que la gestión de 
empleo es malo que representa un 16.3% de los encuestados, y 1 
trabajador considera que la gestión de empleo como deficiente, que 
representa un 2% de los encuestados. 
 
3.2. A NIVEL INFERENCIAL 
 
3.2.1. Prueba de Normalidad  
Para estudiar el nivel e relación de las variables se pueden utilizar 
pruebas paramétricas y no paramétricas, para determinar que tipo de 
prive se utilizará se procedió a determinar la normalidad de los datos 
correspondiente a cada variables. 
Criterio para establecer Normalidad de las variables 
P-valor ≥ 0.05 (α) Siguen una distribución normal 
P-valor < 0.05 (α) No siguen una distribución normal 
 
Tabla 13. Prueba de Normalidad para la variable de Ley de Servicio 
Civil 
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 
  LEY.SERVICIO. CIVIL 
N 52 




Máximas diferencias extremas Absoluta .249 
Positivo .174 
Negativo -.249 
Estadístico de prueba .249 
Sig. asintótica (bilateral) ,000c 
a. La distribución de prueba es normal. 
b. Se calcula a partir de datos. 
c. Corrección de significación de Lilliefors. 
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Los resultados de la prueba de normalidad según el indicador de 
Kolmogorov-Smirnov la distribución de datos de las variables siguen 
una distribución no normal, el p-valor es 0.00 este valor es menor al 
nivel de significancia 0.05; por lo se utilizó la prueba no paramétrica de 
Spearman, ya que además se cumplen los supuestos como: variables 
de escala ordinal y la no normalidad.  
 
Tabla 14. Prueba de Normalidad para la variable de Gestión de 
Recursos Humanos 
 
3.2.2. Prueba de la hipótesis general  
Hipótesis de la Investigación (Hi):  
Existe relación significativa entre la ley del servicio civil y la gestión de 
recursos humanos en la Municipalidad Distrital “Andrés Avelino Cáceres 
Dorregaray” en Ayacucho, en el año 2017. 
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 
  GESTION.RR.HH 
N 52 
Parámetros normalesa,b Media 3.5000 
Desviación 
estándar .91823 
Máximas diferencias extremas Absoluta .245 
Positivo .178 
Negativo -.245 
Estadístico de prueba .245 
Sig. asintótica (bilateral) ,000c 
a. La distribución de prueba es normal. 
b. Se calcula a partir de datos. 
c. Corrección de significación de Lilliefors. 
 
Los resultados de la prueba de normalidad según el indicador de 
Kolmogorov-Smirnov la distribución de datos de las variables siguen una 
distribución no normal, el p-valor es 0.00 este valor es menor al nivel de 
significancia 0.05; por lo se utilizó la prueba no paramétrica de Spearman, 
ya que además se cumplen los supuestos como: variables de escala 
ordinal y la no normalidad. 
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Hipótesis nula (Ho):  
No existe relación significativa entre la ley del servicio civil y la gestión 
de recursos humanos en la Municipalidad Distrital “Andrés Avelino 
Cáceres Dorregaray” en Ayacucho, en el año 2017. 
Tabla 15. Relación entre La Ley Servicio Civil y la Gestión de 





GESTION DE RECURSOS HUMANOS 
TOTAL 
DEFICIENTE MALA REGULAR BUENO 
MUY 
BUENO 
N° % N° % N° % N° % N° % N° % 
DEFICIENTE 1 2% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 1 2% 
MALA 0 0% 5 10% 2 4% 0 0% 0 0% 7 13% 
REGULAR 0 0% 0 0% 13 25% 2 4% 0 0% 15 29% 
BUENO 0 0% 1 2% 2 4% 19 37% 0 0% 22 42% 
MUY BUENO 0 0% 0 0% 0 0% 1 2% 6 12% 7 13% 
TOTAL 1 2% 6 12% 17 33% 22 42% 6 12% 52 100% 
Fuente: Base da dados del cuestionario  
Elaboración propia 
 
Tabla 16. Coeficiente de Correlación entre La Ley Servicio Civil y la 
Gestión de Recursos humanos en la Municipalidad Distrital Andrés 
Avelino Cáceres. 
 
Se acepta la hipótesis de la investigación que existe una relación positiva 
y significativa entre La Ley Servicio Civil y la Gestión de Recursos 
Humanos en la Municipalidad Distrital Andrés Avelino Cáceres en el año 
2017. Esto se sustenta puesto que el valor de p-valor (0.00) < nivel de 
significancia (0.05) y según coeficiente de correlación de Rho de 














Coeficiente de correlación 1.000 ,866** 
Sig. (bilateral)   .000 
N 52 52 
GESTION 
RR.HH 
Coeficiente de correlación ,866** 1.000 
Sig. (bilateral) .000   
N 52 52 
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3.2.3. Prueba de la hipótesis Especifica 1 
Hipótesis de la investigación (Hi):  
Existe relación significativa entre la ley del servicio civil y la Planificación 
de recursos humanos en la Municipalidad Distrital “Andrés Avelino 
Cáceres Dorregaray” en Ayacucho, en el año 2017. 
Hipótesis nula (Ho):  
No existe relación significativa entre la ley del servicio civil y la 
Planificación de recursos humanos en la Municipalidad Distrital “Andrés 
Avelino Cáceres Dorregaray” en Ayacucho, en el año 2017. 
Tabla 17. Relación entre La Ley Servicio Civil y la Planificación de 





PLANIFICACION DE LOS RECURSOS HUMANOS 
TOTAL 
DEFICIENTE MALA REGULAR BUENO 
MUY 
BUENO 
N° % N° % N° % N° % N° % N° % 
DEFICIENTE 1 2% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 1 2% 
MALA 1 2% 3 6% 3 6% 0 0% 0 0% 7 13% 
REGULAR 0 0% 2 4% 12 23% 1 2% 0 0% 15 29% 
BUENO 1 2% 2 4% 5 10% 14 27% 0 0% 22 42% 
MUY BUENO 0 0% 0 0% 1 2% 1 2% 5 10% 7 13% 
TOTAL 3 6% 7 13% 21 40% 16 31% 5 10% 52 100% 
Fuente: Base da dados del cuestionario  
Elaboración propia 
 
Tabla 18. Coeficiente de Correlación entre La Ley Servicio Civil y la 
Planificación de los Recursos humanos en la Municipalidad Distrital 







Se acepta la hipótesis de la investigación que existe una relación positiva 












Coeficiente de correlación 1.000 ,691** 
Sig. (bilateral)   .000 
N 52 52 
PLANIFICACION 
RRHH 
Coeficiente de correlación ,691** 1.000 
Sig. (bilateral) .000   




Recursos Humanos en la Municipalidad Distrital Andrés Avelino Cáceres 
en el año 2017. Esto se sustenta puesto que el valor de p-valor (0.00) < 
nivel de significancia (0.05) y según coeficiente de correlación de Rho de 
Spearman existe una relación del 0.691. 
3.2.4. Prueba de la hipótesis 2 
Hipótesis de la investigación (Hi):  
Existe relación significativa entre la ley del servicio civil y la Organización 
del Trabajo en la Municipalidad Distrital “Andrés Avelino Cáceres 
Dorregaray” en Ayacucho, en el año 2017. 
Hipótesis nula (Ho):  
No existe relación significativa entre la ley del servicio civil y la 
Organización del Trabajo en la Municipalidad Distrital “Andrés Avelino 
Cáceres Dorregaray” en Ayacucho, en el año 2017. 
Tabla 19. Relación entre La Ley Servicio Civil y la Organización del 




ORGANIZACION DEL TRABAJO 
TOTAL DEFICIENT




N° % N° % N° % N° % N° % N° % 
DEFICIENTE 1 2% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 1 2% 
MALA  1 2% 2 4% 4 8% 0 0% 0 0% 7 13% 
REGULAR 0 0% 0 0% 11 21% 4 8% 0 0% 15 29% 
BUENO 0 0% 0 0% 2 4% 15 29% 5 10% 22 42% 
MUY BUENO 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 7 13% 7 13% 
TOTAL 2 4% 2 4% 17 33% 19 37% 12 23% 52 100% 
Fuente: Base da dados del cuestionario  
Elaboración propia 
 
Tabla 20. Coeficiente de Correlación entre La Ley Servicio Civil y la 
Planificación de los Recursos humanos en la Municipalidad Distrital 










Coeficiente de correlación 1.000 ,851** 
Sig. (bilateral)   .000 
N 52 52 
ORGANIZACIÓN 
TRABAJO 
Coeficiente de correlación ,851** 1.000 
Sig. (bilateral) .000   
N 52 52 
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Se acepta la hipótesis de la investigación que existe una relación positiva 
y significativa entre La Ley Servicio Civil y la Organización de Trabajo en 
la Municipalidad Distrital Andrés Avelino Cáceres en el año 2017. Esto 
se sustenta puesto que el valor de p-valor (0.00) < nivel de significancia 
(0.05) y según coeficiente de correlación de Rho de Spearman existe 
una relación del 0.691. 
3.2.5. Prueba de la hipótesis 3 
Hipótesis de la investigación (Hi):  
Existe relación significativa entre la ley del servicio civil y la gestión de 
Empleo en la Municipalidad Distrital “Andrés Avelino Cáceres 
Dorregaray” en Ayacucho, en el año 2017. 
Hipótesis nula (Ho):  
No existe relación significativa entre la ley del servicio civil y la gestión 
de Empleo en la Municipalidad Distrital “Andrés Avelino Cáceres 
Dorregaray” en Ayacucho, en el año 2017. 
Tabla 21. Relación entre La Ley Servicio Civil y la Gestión del 




GESTION DEL EMPLEO 
TOTAL DEFICIENT




N° % N° % N° % N° % N° % 
N
° % 
DEFICIENTE 1 2% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 1 2% 
MALA  0 0% 6 12% 1 2% 0 0% 0 0% 7 13% 
REGULAR 0 0% 1 2% 11 21% 3 6% 0 0% 15 29% 
BUENO 0 0% 1 2% 5 10% 15 29% 1 2% 22 42% 
MUY BUENO 0 0% 0 0% 0 0% 2 4% 5 10% 7 13% 
TOTAL 1 2% 8 15% 17 33% 20 38% 6 12% 52 100% 









Tabla 22. Coeficiente de Correlación entre La Ley Servicio Civil y la 
Planificación de los Recursos humanos en la Municipalidad Distrital 
Andrés Avelino Cáceres. 
 
Se acepta la hipótesis de la investigación que existe una relación positiva 
y significativa entre La Ley Servicio Civil y Gestión del Empleo en la 
Municipalidad Distrital Andrés Avelino Cáceres en el año 2017. Esto se 
sustenta puesto que el valor de p-valor (0.00) < nivel de significancia 
(0.05) y según coeficiente de correlación de Rho de Spearman existe 
una relación del 0.792. 
 
3.2.6. Prueba de la hipótesis 4 
Hipótesis de la investigación (Hi):  
existe relación significativa entre la Gestión de Desarrollo y 
Capacitaciones de la Ley de Servicio Civil y la Gestión de Recursos 
Humanos en la Municipalidad Distrital “Andrés Avelino Cáceres 
Dorregaray” en Ayacucho, en el año 2017. 
Hipótesis nula (Ho):  
No existe relación significativa entre la Gestión de Desarrollo y 
Capacitaciones de la Ley de Servicio Civil y la Gestión de Recursos 
Humanos en la Municipalidad Distrital “Andrés Avelino Cáceres 













Coeficiente de correlación 1.000 ,792** 
Sig. (bilateral)   .000 
N 52 52 
GESTION 
EMPLEO 
Coeficiente de correlación ,792** 1.000 
Sig. (bilateral) .000   




Tabla 23. Relación entre la Gestión de Desarrollo y Capacitaciones 
de la Ley Servicio Civil y la Gestión de Recursos Humanos en la 




GESTION DE RECURSOS HUMANOS 
TOTAL 




N° % N° % N° % N° % N° % N° % 
DEFICIENTE 1 2% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 1 2% 
MALA  0 0% 5 10% 4 8% 0 0% 0 0% 9 17% 
REGULAR 0 0% 1 2% 13 25% 9 17% 0 0% 23 44% 
BUENO 0 0% 0 0% 0 0% 12 23% 2 4% 14 27% 
MUY BUENO 0 0% 0 0% 0 0% 1 2% 4 8% 5 10% 
TOTAL 1 2% 6 12% 17 33% 22 42% 6 12% 52 100% 
Fuente: Base da dados del cuestionario  
Elaboración propia 
 
Tabla 24. Coeficiente de Correlación entre la Gestión de Desarrollo 
y Capacitaciones de la Ley Servicio Civil y la Gestión de Recursos 
Humanos en la Municipalidad Distrital Andrés Avelino Cáceres. 
Se acepta la hipótesis de la investigación que existe una relación positiva 
y significativa entre la Gestión de Desarrollo y Capacitaciones de la Ley 
Servicio Civil y la Gestión de Recursos Humanos en la Municipalidad 
Distrital Andrés Avelino Cáceres en el año 2017. Esto se sustenta puesto 
que el valor de p-valor (0.00) < nivel de significancia (0.05) y según 

























Sig. (bilateral)   .000 







Sig. (bilateral) .000   




3.2.7. Prueba de la hipótesis 5 
Hipótesis de la investigación (Hi):  
Existe relación significativa entre la Gestión de Rendimiento y de 
Evaluación de Desempeño de la Ley de Servicio Civil y la Gestión de 
Recursos Humanos en la Municipalidad Distrital “Andrés Avelino 
Cáceres Dorregaray” en Ayacucho, en el año 2017. 
Hipótesis nula (Ho):  
No Existe relación significativa entre Gestión de Rendimiento y de 
Evaluación de Desempeño de la Ley de Servicio Civil y la Gestión de 
Recursos Humanos en la Municipalidad Distrital “Andrés Avelino 
Cáceres Dorregaray” en Ayacucho, en el año 2017. 
Tabla 25. Relación entre la Gestión de Rendimiento y de Evaluación 
de Desempeño de la Ley Servicio Civil y la Gestión de Recursos 






GESTION DE RECURSOS HUMANOS 
TOTAL 
DEFICIENTE MALA  REGULAR BUENO MUY BUENO 
N° % N° % N° % N° % N° % 
N
° % 
DEFICIENTE 1 2% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 1 2% 
MALA  0 0% 5 10% 5 10% 0 0% 0 0% 10 19% 
REGULAR 0 0% 0 0% 10 19% 3 6% 0 0% 13 25% 
BUENO 0 0% 1 2% 0 0% 18 35% 0 0% 19 37% 
MUY BUENO 0 0% 0 0% 2 4% 1 2% 6 12% 9 17% 
TOTAL 1 2% 6 12% 17 33% 22 42% 6 12% 52 100% 
Fuente: Base da dados del cuestionario  
Elaboración propia 
 
Tabla 26. Coeficiente de Correlación entre la Gestión de 
Rendimiento y de Evaluación de Desempeño de la Ley Servicio Civil 
y la Gestión de Recursos Humanos en la Municipalidad Distrital 


















Coeficiente de correlación 1.000 ,785** 
Sig. (bilateral)   .000 




Coeficiente de correlación ,785** 1.000 
Sig. (bilateral) .000   
N 52 52 
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Se acepta la hipótesis de la investigación que existe una relación positiva 
y significativa entre la Gestión de Rendimiento y de Evaluación de 
Desempeño de la Ley Servicio Civil y la Gestión de Recursos Humanos 
en la Municipalidad Distrital Andrés Avelino Cáceres en el año 2017. Esto 
se sustenta puesto que el valor de p-valor (0.00) < nivel de significancia 
(0.05) y según coeficiente de correlación de Rho de Spearman existe 
una relación del 0.785. 
3.2.8. Prueba de la hipótesis 6 
Hipótesis de la investigación (Hi):  
Existe relación significativa entre los Instrumentos de Gestión de la Ley 
de Servicio Civil y la Gestión de Recursos Humanos en la Municipalidad 
Distrital “Andrés Avelino Cáceres Dorregaray” en Ayacucho, en el año 
2017. 
Hipótesis nula (Ho):  
No Existe relación significativa entre los Instrumentos de Gestión de la 
Ley de Servicio Civil y la Gestión de Recursos Humanos en la 
Municipalidad Distrital “Andrés Avelino Cáceres Dorregaray” en 
Ayacucho, en el año 2017. 
Tabla 27. Relación entre los Instrumentos de Gestión de la Ley 
Servicio Civil y la Gestión de Recursos Humanos en la 
Municipalidad Distrital Andrés Avelino Cáceres. 
INSTRUMENTOS 
DE GESTION 
GESTION DE RECURSOS HUMANOS 
TOTAL 
DEFICIENTE MALA REGULAR BUENO 
MUY 
BUENO 
N° % N° % N° % N° % N° % N° % 
DEFICIENTE 1 2% 0 0% 0 0% 1 2% 0 0% 2 4% 
MALA 0 0% 5 10% 1 2% 0 0% 0 0% 6 12% 
REGULAR 0 0% 1 2% 14 27% 5 10% 0 0% 20 38% 
BUENO 0 0% 0 0% 2 4% 16 31% 0 0% 18 35% 
MUY BUENO 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 6 12% 6 12% 
TOTAL 1 2% 6 12% 17 33% 22 42% 6 12% 52 100% 






Tabla 28. Coeficiente de Correlación entre los Instrumentos de 
Gestión de la Ley Servicio Civil y la Gestión de Recursos Humanos 
en la Municipalidad Distrital Andrés Avelino Cáceres 
. 
 
Se acepta la hipótesis de la investigación que existe una relación positiva 
y significativa entre los Instrumentos de Gestión de la Ley Servicio Civil 
y la Gestión de Recursos Humanos en la Municipalidad Distrital Andrés 
Avelino Cáceres en el año 2017. Esto se sustenta puesto que el valor de 
p-valor (0.00) < nivel de significancia (0.05) y según coeficiente de 




























Coeficiente de correlación 1.000 ,809** 
Sig. (bilateral)   .000 




Coeficiente de correlación ,809** 1.000 
Sig. (bilateral) .000   





Como se conoce, que las Gestiones que realizan los Servidores Públicos en el 
Perú se ha caracterizado principalmente que es muy complejo, acompañado de 
la poca Planificación y Dirección de estas Gestiones, Producto de estas falencia 
que tienen la gestión de los Servidores Públicos se llegó que formaran diferentes 
regímenes laborales, cada uno con su esquema y regla de juego, generando que 
se produzca una distorsión de las remuneraciones; a esto se suma a la poca 
estabilidad Laboral de los trabajadores, que sufren una contratación  temporal 
en las instituciones Públicas, generándolos inestabilidad económica en sus 
familias. A todo esto se genera principalmente por la poca ausencia de políticas 
públicas del Estados en estas materiales de Régimen Laboral; por tales motivos, 
que en los últimos años se realizaron diferentes intentos de reformas laborales, 
para corregir estas condiciones laborales que no son las apropiadas; ante ella 
nace la Ley de Servicio Civil (SERVIR), que su fin propósito es de tener un 
régimen único y de forma exclusiva para todos los trabajadores que prestan un 
servicio en las instituciones públicas del Estado Peruano. 
 
En tal sentido, se tiene a Ramió (2003) quien define que hay dos dimensiones 
que determinan el concepto y el sistema del servicio Civil. por un lado, se tiene 
el concepto del modelo cerrado de gestión de los servidores civiles, donde su 
premisa parte de la consideración que realiza el servidor público que se 
compromete en invertir su tiempo laboral realizando diferentes funciones dentro 
de la entidad pública donde trabaja, ocupando distintos puestos y configurando 
esos cambios como una carrera profesional propia. Precisamente, uno de las 
referencias que se da a este punto es que hay la existencia de una carrera 
pública, donde da a conocer de manera clara y precisa de cuáles son los 
diferentes grupos ocupacionales, cuáles son los niveles de carrera, cuáles son 
los perfiles mínimos para ocupar un puesto de trabajo, detallar de cuanto son los 
rangos remunerativos, y otras informaciones relevantes, que detalle a los 
servidores público sobre las consideraciones que debe tener al momento de 
decidir si toma un puesto laboral ya sea en la misma o en otra institución. 
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En otro punto, se tiene el modelo abierto de servicio civil, donde parte de la 
premisa de la especialización dentro de un puesto laboral y que se reclute a los 
trabajadores idóneos en el puesto para satisfacer todos los pre-escritos de los 
requisitos demandados por las diferentes convocatorias existentes para ocupar 
un cargo público, y así mismo asegurar que el servidor público realice 
correctamente sus funciones. En este modelo planteado el punto más resaltante 
es la aplicación de los perfiles de puestos, las cuales componen el grado 
académico que logro el postulante, los años de experiencia laborando en el 
mismo puesto o afines a ellos, entre otras variables. Aspectos que conlleva a 
garantizar que se contratara a los mejores profesionales del mercado laboral 
según el puesto público requerido, por el tiempo que la entidad pública y/o el 
trabajador sea conveniente. 
En la presente investigación se tuvo como objetivo General determinar la relación 
existente entre la Ley de Servicio Civil y la Gestión de Recursos Humanos en la 
“Municipalidad distrital de Andrés Avelino Cáceres Dorregaray” en Ayacucho, 
2017, y partir de los resultados demostrar la importancia de la Ley Servicio Civil 
en la Gestión de Recursos Humanos de dicha municipalidad. Lo cual, los 
resultados demostraron que la Ley de Servicio Civil dentro de la Municipalidad, 
Fue catalogado como Muy Bueno en 14.3% de los trabajadores, mientras un 
44% de los trabajadores le considera como Buena; un 30.6% de los trabajadores 
le consideraron como Regular; Mientras un 8.2% le consideraron como Malo; y, 
finalmente un 2% de los trabajadores le consideraron como deficiente. Así 
mismo, en cuanto a la Gestión de los recursos Humanos, los resultados 
demostraron que 12.5% de los trabajadores le consideran como Muy Buena; 
mientras un 45.8% de los trabajadores le consideran como Buena; en tanto, un 
27.1% de los trabajadores le consideran como Regular; un 12.5% de los 
trabajadores le consideran como Malo; y finalmente, un 2.1% de los trabajadores 
le consideran como deficiente. 
Estos Resultados demuestran que entre las dos variables de estudio existe una 
relación significativa entre ellas, como es el caso de la investigación realizada 
por Llerena Zea, B. (2016) en su investigación denominada “Ley servir y sus 
implicancias sociales en el Perú, Arequipa, 2015” cuyo objetivo de la 
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investigación es de establecer de cuáles son las características de la Ley de 
Servicio civil en el Perú; así como determinar cuáles son las relevancias sociales 
que implica la Ley Servir, específicamente sobre las bases que incurren la Ley 
para la operatividad de la gestión de los recursos humanos en todas las 
instituciones públicas. Donde los resultados de dicha investigación demostraron 
que la importancia de la ley de servicio civil radica en su funcionalidad referente 
a la modernización del estado mediante la regulación de los derechos laborales 
estableciendo un régimen único, el fin último de la ley es la de tener un estado 
que brinde de manera eficiente y eficaz los servicios públicos, y ello en gran 
medida se logra con funcionarios efectivos en el cumplimiento de sus funciones. 
Resaltando que la modernización del estado ello se logra mediante la mejora 
continua y competa de la gestión de los Recursos Humanos, a través de la 
meritocracia, transparencia, igualdad de oportunidades, respeto a la ética 
pública, fortalecimiento de competencias, entre otros. 
Igualmente, el presente trabajo tuvo como estructura la composición de 6 
objetivos específicos, las cuales buscaban determinar la relación existente entre: 
-      La Ley de Servicio Civil con la Planificación de los Recursos Humanos, 
donde se determina que en cuanto a la Ley de Servicio Civil un 14.3% de 
los trabajadores le consideraron como Muy Bueno, mientras un 44.9% de 
los trabajadores lo consideraron como Bueno, siendo el mayor grupo; en 
tanto un 30.6% de los trabajadores le considera como Regular; además 
que un 8.2% y 2% de los trabajadores le consideraron como Malo y 
Deficiente respectivamente; cuanto a la Planificación de los recursos 
Humanos, se determina que un 10.4% de los trabajadores lo califican 
como Muy Bueno; un 33.3% de los trabajadores lo califican como Bueno; 
igualmente un 35.4% de los trabajadores lo consideran como regular; 
finalmente un 14.6% y un 6.3% de los trabajadores le consideran como 
Mala y Deficiente respectivamente. 
 
-      La Ley de Servicio Civil con la Organización del Trabajo, donde se 
determina que en cuanto a la Ley de Servicio Civil un 14.3% de los 
trabajadores le consideraron como Muy Bueno, mientras un 44.9% de los 
trabajadores lo consideraron como Bueno, siendo el mayor grupo; en 
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tanto un 30.6% de los trabajadores le considera como Regular; además 
que un 8.2% y 2% de los trabajadores le consideraron como Malo y 
Deficiente respectivamente; cuanto a la Organización del Trabajo, se 
determina que un 24% de los trabajadores lo califican como Muy Bueno; 
un 38% de los trabajadores lo califican como Bueno; igualmente un 30% 
de los trabajadores lo consideran como regular; de igual forma un 4% de 
los trabajadores consideran como Mala, finalmente un 4% de los 
trabajadores le consideran como Deficiente. 
 
-  La Ley de Servicio Civil con la Gestión de Empleo, donde se determina 
que en cuanto a la Ley de Servicio Civil un 14.3% de los trabajadores le 
consideraron como Muy Bueno, mientras un 44.9% de los trabajadores lo 
consideraron como Bueno, siendo el mayor grupo; en tanto un 30.6% de 
los trabajadores le considera como Regular; además que un 8.2% y 2% 
de los trabajadores le consideraron como Malo y Deficiente 
respectivamente; en cuanto a la Gestión de Empleo, se determina que un 
12.2% de los trabajadores lo califican como Muy Bueno; un 40.8% de los 
trabajadores lo califican como Bueno; igualmente un 28.6% de los 
trabajadores lo consideran como regular; finalmente un 16.3% y un 2% de 
los trabajadores le consideran como Mala y Deficiente respectivamente. 
 
- En referencia a la Dimensión de gestión de Desarrollo y Capacitaciones 
de la Ley de Servicio Civil y la variable de la Gestión de los Recursos 
Humanos se establece que; los resultados de la encuesta sobre la Gestión 
de los Recursos Humanos de determino que un 12.5% de los trabajadores 
lo consideran como Muy Bueno; mientras un 45.8% de los trabajadores lo 
consideraron como Bueno, siendo el mayor grupo; en tanto un 27.1% de 
los trabajadores le considera como Regular; además que un 12.5% y 2.1% 
de los trabajadores le consideraron como Malo y Deficiente 
respectivamente; en cuanto a la Dimensión de gestión de Desarrollo y 
Capacitaciones de la Ley de Servicio Civil, se determina que un 10.2% de 
los trabajadores lo califican como Muy Bueno; un 28.6% de los 
trabajadores lo califican como Bueno; igualmente un 46.9% de los 
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trabajadores lo consideran como regular; finalmente un 12.2% y un 2% de 
los trabajadores le consideran como Mala y Deficiente respectivamente. 
 
- En cuanto a la Dimensión de Gestión de Rendimiento y de Evaluación de 
Desempeño de la Ley de Servicio Civil y la variable de la Gestión de los 
Recursos Humanos se establece que; los resultados de la encuesta sobre 
la Gestión de los Recursos Humanos de determino que un 12.5% de los 
trabajadores lo consideran como Muy Bueno; mientras un 45.8% de los 
trabajadores lo consideraron como Bueno, siendo el mayor grupo; en 
tanto un 27.1% de los trabajadores le considera como Regular; además 
que un 12.5% y 2.1% de los trabajadores le consideraron como Malo y 
Deficiente respectivamente; en cuanto a la Dimensión de Gestión de 
Rendimiento y de Evaluación de Desempeño de la Ley de Servicio Civil, 
se determina que un 18.8% de los trabajadores lo califican como Muy 
Bueno; un 39.6% de los trabajadores lo califican como Bueno; igualmente 
un 27.1% de los trabajadores lo consideran como regular; finalmente un 
12.5% y un 2.1% de los trabajadores le consideran como Mala y Deficiente 
respectivamente. 
 
- En referencia a la Dimensión de los Instrumentos de Gestión de la Ley de 
Servicio Civil y la variable de la Gestión de los Recursos Humanos se 
establece que; los resultados de la encuesta sobre la Gestión de los 
Recursos Humanos de determino que un 12.5% de los trabajadores lo 
consideran como Muy Bueno; mientras un 45.8% de los trabajadores lo 
consideraron como Bueno, siendo el mayor grupo; en tanto un 27.1% de 
los trabajadores le considera como Regular; además que un 12.5% y 2.1% 
de los trabajadores le consideraron como Malo y Deficiente 
respectivamente; en cuanto a la Dimensión de los Instrumentos de 
Gestión de la Ley de Servicio Civil, se determina que un 12% de los 
trabajadores lo califican como Muy Bueno; un 36% de los trabajadores lo 
califican como Bueno; igualmente un 40% de los trabajadores lo 
consideran como regular; finalmente un 8% y un 4% de los trabajadores 
le consideran como Mala y Deficiente respectivamente. 
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Estos resultados que dieron en los 6 objetivos específicos del presente trabajo, 
tiene el respaldo anteriores trabajos de investigación, como son los casos de 
Torres (2016) en su investigación denominada “La implementación de la Ley 
SERVIR durante el periodo 2013 – 2016: un análisis de los factores que explican 
los avances en el proceso de tránsito de los ministerios” cuyo objetivo principal 
radica en desarrollar la relación que existe las características organizaciones, 
normatividad, herramientas y liderazgo con el nivel de implementación del 
proceso de implementación desarrollado por los ministerios, siendo más énfasis 
de las entidades dependientes de los Ministerios del Estado Peruano; cuyo 
resultado concluyeron que, la transición hacia la Ley SERVIR depende en gran 
medida de las personas que dan servicios en los ministerios (0.004), el tiempo 
expresado en años que le llevaría a los ministerios a la transición al régimen del 
servicio civil (30.588), la percepción de los miembros de los ministerios sobre la 
complejidad que se tienen de las herramientas de tránsito hacia en nuevo 
régimen (14.663) y finalmente se tiene la posición sobre la jerarquía de puestos 
que se dan en los ministerios del estado (3.522), siendo la mayor influyente el 
número de años que llevan al ministerio del tránsito. 
Igualmente, la Investigación hecha por Trefogli Wong, G (2013) en su tesis, 
“Gestión estratégica y creación de valor en el sector público: Estudio de caso 
sobre el desarrollo de evaluaciones de conocimientos en el servicio civil peruano 
(2008-2012)” donde su objetivo principal es de Posicionar la reforma del Servicio 
Civil y a la Autoridad como ente rector del Sistema Administrativo de Gestión de 
Recursos Humanos, donde unos de sus conclusiones determinaron que, en 
cuanto a la evaluación sobre cuál es la aproximación tentativa al valor público 
que se dio con la intervención, se estableció que los Diagnósticos de 
Conocimientos no lograron crear valor público. 










1. Se ha logrado determinar que existe una relación entre La Ley de 
Servicio Civil y La Gestión de Recursos Humanos en el Municipalidad 
Distrital “Andrés Avelino Cáceres Dorregaray” en Ayacucho, en el año 
2017, el resultado se determinó mediante el coeficiente de correlación 
de Spearman r= 0,866 entre las dos variables, lo cual se pudo determinar 
que había una relación significativa entre ellas; Para tal efecto es 
necesario realizar estrategias del políticas públicas por parte de las 
autoridades tomando en cuenta la Ley de Servicio Civil y la Gestión de 
los Recursos Humanos para el cumplimiento de los objetivos y mestas 
institucional. 
 
2. Se ha logrado determinar que existe una relación entre la Ley de Servicio 
Civil y la planificaciones de los recursos humanos en la Municipalidad 
Distrital “Andrés Avelino Cáceres Dorregaray” en Ayacucho, en el año 
2017, el resultado se determinó mediante el coeficiente de correlación 
de Spearman r= 0,851 entre las dos variables, lo cual se pudo determinar 
que había una relación significativa entre ellas; Para tal efecto la Ley de 
Servicio Civil da los mecanismos para establecer la planificación de los 
recursos humanos en la institución. 
 
3. Se ha logrado determinar que existe una relación entre la Ley de Servicio 
Civil y la organización del trabajo en la Municipalidad Distrital “Andrés 
Avelino Cáceres Dorregaray” en Ayacucho, en el año 2017; el resultado 
se determinó mediante el coeficiente de correlación de Spearman r= 
0,851 entre las dos variables, lo cual demuestra que esta correlación es 
positiva y directa entre ellas, el coeficiente de correlación demuestra que 
hay una relación directa entre las dos variables; determinando así que a 
través de la Ley de Servicio Civil se lograra una organización de trabajo 





4. Se ha logrado determinar que existe una relación entre la Ley de Servicio 
Civil y la Gestión de Empleo en la Municipalidad Distrital “Andrés Avelino 
Cáceres Dorregaray” en Ayacucho, en el año 2017; el resultado se 
determinó mediante el coeficiente de correlación de Spearman r= 0,792 
entre las dos variables, lo cual se pudo determinar que hay una relación 
significativa entre las variables, en tal sentido, se tiene consideración que 
las directivas de la Ley de Servicio Civil aporta de gran manera para que 
se lleve un mejor gestión de empleo dentro de la institución. 
 
5. Se ha logrado determinar que existe una relación entre la Gestión de 
Desarrollo y Capacitación de la Ley de Servicio Civil y la Gestión de 
Recursos Humanos en la Municipalidad Distrital “Andrés Avelino Cáceres 
Dorregaray” en Ayacucho, en el año 2017; el resultado se determinó 
mediante el coeficiente de correlación de Spearman r= 0,832 entre las dos 
variables, lo cual se pudo determinar que había una relación significativa 
entre las variables,  además que el nivel de significancia bilateral de las 
variables es (,000) que es menor que el nivel de confianza (,005). 
 
6. Se ha logrado determinar que existe una relación entre la Gestión de 
Rendimiento y Evaluación de Desempeño de la Ley de Servicio Civil y la 
Gestión de Recursos Humanos en la Municipalidad Distrital “Andrés 
Avelino Cáceres Dorregaray” en Ayacucho, en el año 2017; el resultado 
se determinó mediante el coeficiente de correlación de Spearman r= 0,785 
entre las variables, lo cual se pudo determinar que había una relación 
directa,  por la razón que el nivel de significancia bilateral de las variables 
es (,001) que es menor que el nivel de confianza (,005). 
 
7. Se ha logrado determinar que existe una relación entre los Instrumentos 
de Gestión de la Ley de Servicio Civil y la Gestión de Recursos Humanos 
en la Municipalidad Distrital “Andrés Avelino Cáceres Dorregaray” en 
Ayacucho, en el año 2017; el resultado se determinó mediante el 
coeficiente de correlación de Spearman r= 0,444 entre las dos variable, lo 
106 
 
cual se determinó que había una relación directa entre las variables, 
además que el nivel de significancia bilateral de las variables es (,000) 
































1. Que la Municipalidad Distrital “Andrés Avelino Cáceres Dorregaray”, 
considere permanentemente la Ley de Servicio Civil para llevar una 
mejor Gestión de los Recursos Humanos; de tal manera es necesario 
sensibilizar a los directivos y a los servidores públicos mediante talleres, 
capacitaciones, entre otros sobre la Ley del servicio civil. Además de 
realizar mecanismos de Mejora de la Gestión de Recursos Humanos, a 
través de: la dotación de personal (proceso de contratación de personal), 
es decir planificar adecuadamente la planificación y organización de 
puestos de acuerdo al perfil del personal (en la municipalidad de estudio 
se ha evidenciado profesionales de ramas diferentes que como 
corresponde al área en el cual labora),  es importante determinar la 
cantidad de personal de acuerdo a las funciones y objetivos establecidos 
y de acuerdo a la asignación presupuestal, ya que hay muchas oficinas 
en la que el personal no ejerce actividad.  
 
2. Que mediante la Ley de Servicio Civil se pueda realizar una buena 
Planificación de los Recursos Humanos dentro de la Municipalidad 
Distrital “Andrés Avelino Cáceres Dorregaray” y así poder desarrollar una 
buena gestión administrativa; esto a través de desarrollo de 
capacitaciones, seminarios, cursos entre otros para llevar a la 
especialización del trabajador. 
 
3. En cuanto a la Organización del trabajo dentro de la Municipalidad 
Distrital “Andrés Avelino Cáceres Dorregaray”, se exhorta a la 
municipalidad realizar un adecuado diseño de puestos y definición de 
perfiles, por consiguiente, la contratación de acuerdo a los estándares 
de especialización y grado de especialización horizontal y vertical del 
puesto. 
 
4. En referencia a la Gestión de Empleo, el Responsable de Recursos 
Humanos se debe empoderar con su puesto, mas no delimitare a solo 
contralar el ingreso y salida del personal, sino aspectos como la 
productividad, especialización, motivación, y dar énfasis en los procesos 
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de reclutamiento y selección de personal. Cumplir los procesos de 
autorización de vacante, descripción, caracterización del perfil, 
reclutamiento y convocatoria, selección y nombramiento. 
 
5. En Referencia a la Gestión de Desarrollo y Capacitaciones de la Ley de 
Servicio Civil, el responsable de la Oficina de Recursos Humanos de la 
Municipalidad Distrital “Andrés Avelino Cáceres Dorregaray” debe 
planificar las capacitaciones a los trabajadores de la entidad; esto de 
acuerdo a las necesidades o brechas de conocimiento de los 
trabajadores, para que, a través de ellos, tenga un buen desarrollo en 
sus labores dentro de la entidad. 
 
6. En cuanto a la Gestión de Rendimiento y Evaluación de Desempeño de 
la Ley de Servicio Civil, el responsable de la Oficina de Recursos 
Humanos de la Municipalidad Distrital “Andrés Avelino Cáceres 
Dorregaray”, debe realizar un diagnóstico de todos los trabajadores de 
la entidad, y que a través de ello se pueda realizar una buena evaluación 
de desempeño, teniendo en cuenta las funciones de puesto y la 
especialización que tiene cada trabajador. 
 
7. En cuanto a los Instrumentos de Gestión Ley de Servicio Civil, el 
responsable de la Oficina de Recursos Humanos de la Municipalidad 
Distrital “Andrés Avelino Cáceres Dorregaray” conjuntamente con otros 
directivos de la entidad, deben plantear y determinar el contenido de 
cada documento de gestión; donde se establezca claramente de cuáles 
son los puestos, perfiles de profesionales y las funciones específicos de 
cada trabajador, para que así se cumpla con los objetivos y metas de la 
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ANEXO N° 01: 
MATRIZ DE CONSISTENCIA 
Título: Ley del servicio civil y la gestión de recursos humanos en la Municipalidad Distrital “Andrés Avelino Cáceres Dorregaray” en Ayacucho, 2017 
Autor: Bach. Romero Ojeda, Hany; Mavila Huancahuari, Rafael 
 
PROBLEMAS 




¿Qué relación existe entre la ley del 
servicio civil y la gestión de recursos 
humanos en la Municipalidad Distrital 
“Andrés Avelino Cáceres Dorregaray” 
en Ayacucho, en el año 2017? 
OBJETIVOS GENERAL: 
"Objetivo General: 
Determinar cuál es la relación entre 
la ley del servicio civil y la gestión de 
recursos humanos en la 
“Municipalidad distrital de Andrés 




"Hipótesis  General: 
Hi: Existe relación significativa entre la 
ley del servicio civil y la gestión de 
recursos humanos en la Municipalidad 
Distrital “Andrés Avelino Cáceres 
Dorregaray” en Ayacucho, en el año 
2017 
Ho: No existe relación significativa 
entre la ley del servicio civil y la gestión 
de recursos humanos en la 
Municipalidad Distrital “Andrés 
Avelino Cáceres Dorregaray” en 





Ley del Servicio 
Civil 
D1.- Gestión de Desarrollo y 
Capacitaciones 
 
D2.- Gestión de Rendimiento y de 




D3.- Instrumentos de Gestión 
-Planificación de las capacitaciones. 
-Productividad Laboral. 
-Logro de Objetivos Institucional  
 
-Desempeño de Puestos. 
-Funciones de Puestos. 
-Metas Institucional  
 
-Cuadro de Puestos. 
-Manual de Puestos Tipo (MPT). 
-Manual de perfiles de Puesto (MPP). 


















PE1. ¿Cómo se relaciona la Ley del Servicio 
Civil con la planificación de los recursos 
humanos en la Municipalidad distrital de 
“Andrés Avelino Cáceres Dorregaray” en 
Ayacucho, en el año 2017? 
PE2. ¿Cómo se relaciona la Ley del Servicio 
Civil con la organización del trabajo en la 
OBJETIVOS ESPECIFICOS: 
OE1. Determinar como la Ley del Servicio 
Civil se relaciona con la planificación de 
los recursos humanos en la 
Municipalidad distrital de “Andrés 
Avelino Cáceres Dorregaray” en 
Ayacucho, en el año 2017. 
HIPOTESIS ESPECIFICOS: 
HE1. Existe relación significativa entre 
la Ley del Servicio Civil y la 
planificación de los recursos humanos 
en la Municipalidad distrital de 
“Andrés Avelino Cáceres Dorregaray” 
















-Análisis de necesidades brutas de 
recursos humanos 
-Análisis de las necesidades netas de 
RH 
-Programación de medidas de 
cobertura. 
 











Municipalidad distrital de “Andrés Avelino 
Cáceres Dorregaray” en Ayacucho, en el 
año 2017? 
PE3. ¿Cómo se relaciona la Ley del Servicio 
Civil con la gestión del empleo en la 
Municipalidad distrital de “Andrés Avelino 
Cáceres Dorregaray” en Ayacucho, en el 
año 2017? 
PE4. ¿Cómo se relaciona la Gestión de 
Desarrollo y Capacitación de la Ley Servicio 
Civil con la Gestión de recursos humanos 
en la “Municipalidad distrital de Andrés 
Avelino Cáceres Dorregaray” - 2017? 
PE5. ¿Cómo se relaciona la Gestión de 
Rendimiento y Capacitación de la Ley 
Servicio Civil con la gestión de recursos 
humanos en la “Municipalidad distrital de 
Andrés Avelino Cáceres Dorregaray” - 
2017? 
PE6. ¿Cómo se relaciona los Instrumentos 
de Gestión de la Ley Servicio Civil con la 
Gestión de recursos humanos de la 
“Municipalidad distrital de Andrés Avelino 
Cáceres Dorregaray” - 2017? 
OE2. Determinar cómo la Ley del Servicio 
Civil incide en la organización del trabajo 
en la Municipalidad distrital de “Andrés 
Avelino Cáceres Dorregaray” en 
Ayacucho, en el año 2017. 
OE3. Determinar cómo se relaciona la 
Ley del Servicio Civil incide en la gestión 
del empleo en la Municipalidad distrital 
de “Andrés Avelino Cáceres Dorregaray” 
en Ayacucho, en el año 2017. 
OE4.  Determinar cómo se relaciona la 
Gestión de Desarrollo y Capacitaciones 
de la Ley de Servicio Civil con la Gestión 
de recursos humanos en la en la 
“Municipalidad distrital de Andrés 
Avelino Cáceres Dorregaray” – 2017. 
OE5.   Determinar cómo se relaciona la 
Gestión de Rendimiento y de Evaluación 
de Desempeño de la Ley de Servicio Civil 
con la gestión de recursos humanos en la 
en la “Municipalidad distrital de Andrés 
Avelino Cáceres Dorregaray” - 2017 
OE6.    Determinar cómo se relaciona los 
Instrumentos de Gestión de la Ley de 
Servicio Civil con la Gestión de recursos 
humanos en la en la “Municipalidad 
distrital de Andrés Avelino Cáceres 
Dorregaray” - 2017 
HE2. Existe relación significativa entre 
la Ley del Servicio Civil y la 
organización del trabajo en la 
Municipalidad distrital de “Andrés 
Avelino Cáceres Dorregaray” en 
Ayacucho, en el año 2017 
HE3. Existe relación significativa entre 
la Ley del Servicio Civil y la gestión del 
empleo en la Municipalidad distrital de 
“Andrés Avelino Cáceres Dorregaray” 
en Ayacucho, en el año 2017 
HE4. Existe relación significativa entre 
la Gestión de Desarrollo y Capacitación 
de la Ley de Servicio Civil y la gestión 
de recursos humanos en la en la 
“Municipalidad distrital de Andrés 
Avelino Cáceres Dorregaray” - 2017 
HE5. Existe relación significativa entre 
la Gestión de rendimiento y de 
Evaluación de Desempeño de la Ley de 
Servicio Civil y la gestión de recursos 
humanos en la en la “Municipalidad 
distrital de Andrés Avelino Cáceres 
Dorregaray” - 2017 
HE6. Existe relación significativa entre 
los Instrumentos de Gestión de la Ley 
de Servicio Civil y la gestión de 
recursos humanos en la 
“Municipalidad distrital de Andrés 













D3.- Gestión del Empleo 
 
-grado de especialización horizontal y 
vertical del puesto 
-Definición de los perfiles de los 
ocupantes de los puestos. 
 
 
-Autorización de vacante 
-Descripción, caracterización del perfil 






ANEXO N° 02: 
INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS 
CUESTIONARIO SOBRE LEY DE SERVICIO CIVIL 
El presente cuestionario es para evaluar la Ley de Servicio Civil, su respuesta será de gran 
ayuda por lo que agradezco se sirva contestar con veracidad las siguientes preguntas. Los 
datos se tratarán de modo confidencial y con fines académicos. Para tal efecto encontrará 
5 diferentes respuestas: 
Nunca = 1     Casi nunca (2)     A veces (3)     Siempre (4)     Casi siempre (5) 
N° Ley de Servicio Civil CALIFICACIÓN 
Gestión de Desarrollo y Capacitaciones 1 2 3 4 
1 
¿En la Municipalidad Distrital de Andrés Avelino Cáceres Planifican las 
capacitaciones de acuerdo a las necesidades que contribuyan 
efectivamente al cierre de brechas de conocimiento y competencias de los 
trabajadores?  
    
2 
¿Considera usted que los recursos destinados por la Municipalidad 
Distrital de Andrés Avelino Cáceres a capacitación están orientado a 
mejorar la productividad de los trabajadores de la Institución?  
    
3 
¿Con las capacitaciones realizadas y/o financiadas por la Municipalidad 
Distrital de Andrés Avelino Cáceres se logra la mejora del desempeño de 
los trabajadores para brindar servicios de calidad de los ciudadanos?  
    
4 
¿Considera usted que las capacitaciones realizadas por la Municipalidad 
Distrital de Andrés Avelino Cáceres son estrategias fundamentales para 
alcanzar el logro de los Objetivos Institucional?  
    
5 
¿Los resultados de las capacitaciones y su aprovechamiento en favor de 
la Municipalidad Distrital de Andrés Avelino Cáceres son medidos? 
    
Gestión de Rendimiento y de Evaluación de Desempeño 1 2 3 4 
6 
¿Las Evaluaciones de Desempeño realizadas por la Municipalidad Distrital 
de Andrés Avelino Cáceres identifican y reconoce el aporte de los 
servidores con las metas institucional?  
    
7 
¿Las evaluaciones de desempeño muestran las necesidades requeridas 
de los trabajadores evaluados para mejorar el desempeño de sus puestos 
y de la Municipalidad Distrital de Andrés Avelino Cáceres?  
    
8 
¿Los factores de medición de la evaluación de desempeño están 
relacionado con las funciones de puesto de cada trabajador de la 
Municipalidad Distrital de Andrés Avelino Cáceres?  
    
9 
¿Las evaluaciones de desempeño se realizan tomando en cuenta los 
factores y metas individuales relacionadas a la función que desempeña 
cada trabajador de la Municipalidad Distrital de Andrés Avelino Cáceres?  
    
10 
¿El trabajador de la Municipalidad Distrital de Andrés Avelino Cáceres 
conoce por anticipado los procedimientos, factores y metas con los que 
serán evaluados antes de la evaluación?  
    
Instrumentos de Gestión 1 2 3 4 
11 
¿En el Cuadro de Puesto de la Municipalidad Distrital de Andrés Avelino 
Cáceres establecen los puestos, la valorización de los mismos y el 
presupuesto asignado a cada uno de ellos?  
    
12 
¿El documento de gestión Manual de Puesto Tipo (MPT) establece la 
descripción del perfil de los puesto Tipo, en cuanto a las funciones y 



























requisitos generales necesarios dentro de cada rol de la familia de 
puestos?  
13 
¿El responsable de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de 
Andrés Avelino Cáceres coordina con las áreas pertinentes para actualizar 
el Manual de Perfiles de Puesto (MPP) de la Institución? 
    
14 
¿El documento de gestión Manual de Perfiles de Puesto (MPP) de la 
Municipalidad Distrital de Andrés Avelino Cáceres se ajusta a las 
necesidades de las áreas pertinentes de la entidad?  
    
15 
¿El instrumento de gestión Plan de Desarrollo de las Personas de la 
Municipalidad Distrital de Andrés Avelino Cáceres cumple con la finalidad 
de promover la actualización, el desarrollo profesional o potenciar las 
capacidades de los trabajadores de la Institución?  
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CUESTIONARIO SOBRE GESTION DE RECURSOS HUMANOS 
El presente cuestionario es para conocer la gestión de recursos humanos, su respuesta será de 
gran ayuda por lo que agradezco se sirva contestar con veracidad las siguientes preguntas. Los 
datos se tratarán de modo confidencial y con fines académicos. Para tal efecto encontrará 5 
diferentes respuestas: 
Nunca = 1     Casi nunca (2)     A veces (3)     Siempre (4)     Casi siempre (5) 
N° Gestión de recursos humanos CALIFICACIÓN 
Planificación de los Recursos Humanos 1 2 3 4 5 
1 
¿Se realiza un análisis de necesidades brutas de Recursos Humanos que 
provisiona las necesidades diversas dentro del Municipalidad Distrital de Andrés 
Avelino Cáceres? 
     
2 
¿Se realiza un análisis de necesidades netas de Recursos Humanos que analiza 
la disponibilidad de la programación de las medidas de cobertura dentro del 
Municipalidad Distrital de Andrés Avelino Cáceres? 
     
3 
¿Hay un sistema integrado de la Gestión de Recursos Humanos dentro del 
Municipalidad Distrital de Andrés Avelino Cáceres? 
     
Organización del Trabajo 1 2 3 4 5 
4 
¿Se realiza un diseño de los puestos de trabajo para contratar el personal dentro 
de la Municipalidad Distrital de Andrés Avelino Cáceres? 
     
5 
¿La contratación del personal dentro del Municipalidad Distrital de Andrés Avelino 
Cáceres se realiza de acuerdo al nivel de instrucción, las especializaciones 
realizadas, y los estándares de conducta que debe tener el ocupante del puesto? 
     
6 
¿Se realiza una definición de los perfiles de los ocupantes de los puestos dentro de 
la Municipalidad Distrital de Andrés Avelino Cáceres? 
     
7 
¿Al momento de contrato del personal se indica de cuáles son los perfiles y 
requerimientos mínimos que debe tener el postulante para ocupar el puesto 
designado dentro del Municipalidad Distrital de Andrés Avelino Cáceres? 
     
Gestión de Empleo 1 2 3 4 5 
8 
¿Se realiza los seguimientos permanentes de los rendimientos de los trabajadores 
dentro del ciclo de gestión dentro de la Municipalidad Distrital de Andrés Avelino 
Cáceres, se siguen los procedimientos adecuados para la autorización de una 
vacante? 
     
9 
¿Se realiza la observación directa e indirecta del desempeño de cada uno de los 
trabajadores dentro de la Municipalidad Distrital de Andrés Avelino Cáceres? 
     
10 
¿Se realiza periódicamente la evaluación del rendimiento, mediante la 
contrastación de las pautas y estándares de rendimiento dentro de la Municipalidad 
Distrital de Andrés Avelino Cáceres? 
     
11 
¿Se evalúa el cumplimiento de los procedimientos de reclutamiento y convocatoria 
funciones y metas, en función de su adaptación de su puesto de trabajo, 
capacidades y habilidades obtenidos de los trabajadores dentro de la Municipalidad 
Distrital de Andrés Avelino Cáceres? 
     
12 
¿Dentro de la Municipalidad Distrital de Andrés Avelino Cáceres se siguen 
adecuadamente los procesos de selección? 
     
13 
¿Se evalúa el punto de vista de los trabajadores con respecto a sus propias 
capacidades dentro del Distrital de Andrés Avelino Cáceres para logar las metas 
establecidas? 
     
14 
¿En los procesos de nombramientos se respetan todas las pautas de acuerdo al 
marco normativo institucional, se tiene además una documentación sobre de cuáles 
son sus capacidades de los trabajadores para que así se involucren en la 
realización de los objetivos y metas? 





ANEXO N° 03: 
CONFIABLIDAD DE INSTRUMENTOS 
CONFIABILIDAD PARA EL INSTRUMENTO DE LEY DEL SERVICIO CIVIL 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach N de elementos 
,942 15 
 




VAR00001 3,0192 ,77940 52 
VAR00002 3,3077 ,91905 52 
VAR00003 3,3269 ,85683 52 
VAR00004 3,5962 ,97538 52 
VAR00005 3,4808 ,98000 52 
VAR00006 3,5192 ,93914 52 
VAR00007 3,5577 ,95821 52 
VAR00008 3,7500 ,86035 52 
VAR00009 3,4231 ,95684 52 
VAR00010 3,1538 1,25846 52 
VAR00011 3,1346 ,97073 52 
VAR00012 3,3654 ,84084 52 
VAR00013 3,3654 1,06695 52 
VAR00014 3,3077 1,02016 52 













CONFIABILIDAD PARA EL INSTRUMENTO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 








VAR00001 3,2115 1,03538 52 
VAR00002 3,2115 ,95664 52 
VAR00003 3,2308 ,92069 52 
VAR00004 3,6538 ,92640 52 
VAR00005 3,5385 ,87361 52 
VAR00006 3,5769 1,01646 52 
VAR00007 3,7692 ,89914 52 
VAR00008 3,2692 ,74401 52 
VAR00009 3,4808 ,93914 52 
VAR00010 3,3269 ,92294 52 
VAR00011 3,4808 ,95979 52 
VAR00012 3,7885 ,91473 52 
VAR00013 3,2115 ,84799 52 




ANEXO N° 04: 
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS 






































































































































































































ANEXO N° 05:  
CONSTANCIA EMITIDA POR LA INSTITUCIÓN QUE ACREDITE LA 







ANEXO N° 06: 
BASE DE DATOS 
BASE DE DATOS-LEY DEL SERVICIO CIVIL 
 
GESTIÓN DE DESARROLLO Y 
CAPACIDADES 
GESTIÓN DEL RENDIMIENTO Y DE 
EVALUACION DEL DESEMPEÑO 
INSTRUMENTOS DE GESTIÓN 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 
1 3 4 1 3 3 4 3 4 3 2 3 3 5 2 2 
2 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 
3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 3 4 2 4 3 3 3 4 3 2 3 3 3 2 4 
5 3 2 2 3 3 3 4 4 4 1 3 3 2 3 3 
6 1 1 3 1 3 1 1 4 1 1 1 1 1 2 1 
7 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 
8 3 4 5 5 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 
9 2 3 3 5 3 3 3 5 3 2 3 4 2 3 2 
10 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 
11 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 2 2 4 4 4 
12 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 
13 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 1 2 3 
14 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 2 3 
15 4 4 4 4 5 5 5 5 5 3 3 5 4 5 5 
16 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 2 4 4 
17 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 2 3 3 
18 2 3 3 5 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 
19 2 2 4 4 1 2 4 3 2 1 1 3 2 2 2 
20 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 
21 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 
22 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 4 
23 2 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 4 
24 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 3 3 
25 3 3 3 4 4 5 5 5 5 5 4 3 3 5 5 
26 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 4 4 3 3 3 
27 2 3 3 2 2 3 3 2 2 3 2 2 4 2 2 
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28 3 4 3 3 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 4 
29 4 5 3 5 4 4 4 5 4 3 3 4 4 3 3 
30 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 1 2 1 2 2 
31 3 3 3 3 4 4 4 4 4 2 2 4 3 4 4 
32 3 3 5 5 2 3 5 4 3 4 4 4 4 4 4 
33 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 
34 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 4 3 4 3 3 
35 4 3 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 
36 2 2 4 4 1 2 4 3 2 1 3 1 2 1 3 
37 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 
38 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 
39 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 
40 2 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 4 
41 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 3 3 
42 3 3 3 4 4 5 5 5 5 5 4 3 3 5 5 
43 3 3 3 3 3 3 3 3 3 0 4 4 3 3 3 
44 5 5 3 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 3 5 
45 3 4 3 3 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 4 
46 4 5 3 5 4 4 4 5 4 3 3 4 4 3 3 
47 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 
48 3 3 3 3 4 4 4 4 4 2 2 4 3 4 4 
49 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 2 4 4 4 4 
50 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 
51 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 
52 4 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 
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ORGANIZACIÓN DEL TRABAJO GESTIÓN DEL EMPLEO 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 
1 3 3 3 4 4 2 3 2 4 3 3 3 3 3 
2 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 3 
3 4 4 4 5 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 
4 3 3 2 3 4 4 5 1 4 3 3 4 3 1 
5 2 3 4 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 
6 1 2 1 1 2 1 1 2 2 2 1 1 1 1 
7 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 
8 4 4 4 3 3 4 4 4 3 2 4 4 2 4 
9 2 3 3 3 2 3 4 3 2 3 3 3 3 5 
10 3 5 4 5 4 3 4 4 4 5 5 5 3 4 
11 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 3 4 
12 4 4 4 4 3 3 3 3 4 5 4 4 3 1 
13 3 3 3 3 1 1 2 3 2 3 3 2 3 1 
14 4 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 
15 5 5 5 5 4 4 5 3 5 4 4 4 5 4 
16 4 2 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 
17 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 2 1 
18 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 5 2 2 
19 2 1 2 3 3 2 4 3 3 2 2 4 3 1 
20 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 1 
21 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
22 3 3 3 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 1 
23 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 
24 3 3 3 3 4 3 3 3 2 2 3 3 3 2 
25 3 2 1 4 4 4 4 3 4 2 5 3 3 3 
26 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 
27 2 3 2 3 4 3 2 2 2 1 1 3 4 4 
28 4 3 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 3 
29 4 4 3 4 5 5 5 2 5 4 4 5 4 1 
30 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 
31 1 1 2 1 3 3 4 2 2 3 3 3 2 3 
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32 3 2 3 4 4 3 5 4 4 3 3 5 4 1 
33 4 4 4 5 5 5 5 4 3 3 4 4 4 3 
34 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 
35 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 
36 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 4 3 1 
37 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 
38 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 
39 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 
40 1 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 
41 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 
42 3 2 1 4 4 4 4 3 4 2 5 3 3 3 
43 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 
44 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 3 
45 4 3 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 3 
46 4 4 3 4 4 4 4 2 5 4 4 5 4 1 
47 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 
48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 
49 4 4 3 4 4 3 5 4 4 3 3 5 4 1 
50 4 4 4 5 5 5 5 4 3 3 4 4 4 3 
51 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 
















El investigador Rafael Mavila, realizando encuestas en la Municipalidad Andrés A. Cáceres Dorregaray 
 
Los investigadores Hany Romero y Rafael Mavila en el frontis de la Municipalidad Andrés A. Cáceres 
Dorregaray, luego de haber concluido con la aplicación de instrumentos. 
